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管理者集団の形成と構造一（2）
寿　里　　茂
　管理者集団の形成と構造の比較分析上の一つのデータ呈示として，前稿では
フランスの上級国家官僚団を杜会学レベルでの分析の対象としておいた。要約
すれぱ，国家の集権的行政装置を管理する国家官僚は，行政系・技術系を問わ
ず（技術系といえどもその職務は管理を主体とする），高度の集団的同質性と
統一性を示し，行政装置内部で一個の階層としての杜会的同一性をも示してい
ることは明らかである。その制度的存在基盤として指摘できるのは　1．グラン
コールという「コール」現象の歴史性に立脚した優位性（選抜と特権）と連帯
性である。それぞれのグラソコールは，その内都において一定の行為規範・処
遇・それが掌握する管理装置の全体管理機能を実行する地位の占有を「制度化」
する。その限りにおいて，きわめて閉鎖的かつ同質的構造を確保している。さ
らにその基盤として，エリティスムに立脚するグラソゼコールによる要員の補
充を基本的に系列化する。もちろん，そこにヒエラルヒーが存在するにせよ，
なおこの系列以外の要員補充の遺を閉鎖する点で，上級官僚団は，所属する管
理装置による分化にもかかわらずなお全体としての同質性を確実にしてきたの
である。
　従って，管理者集団を構成する上級国家官僚は，その存在の枠組みを確認す
るうえで，むLろ民聞部門と比較して容易である。これにたいして，本稿の主
題である民間部門の管理者集団は，産業諸部門・あるいはそれぞれに属する企
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業に応じて，後述するようにその存在の枠組みや条件を異にし，構成メソバー
のあり方は多様性を免れない。まず産業一企業によって，管理者の採用・処遇
とキャリアにお竹るバラツキは大きい・また企業規模と内部のヒエラルヒーの
差異によって，管理職の地位・権限・将来の可能性には薯しい格差が生ずる。
さらに，およそ上級官僚団に見られないいわゆる企業内部で養成された「自学
者」一内部昇進者（autOdidaCteS）を多数包括している。従って，たえず管理
考の定義間題が蒸し返される。また，とくに戦後の経済発展にともなう企業規
模の成長やその活動領域の分化と拡大は，大量の管理老を輩出するにいたっ
た。それゆえ，ますますその内部構成は複雑になる。ここでは，可能な隈り，
フランスの民間管理職集団をまず，全体としての存在の枠組みの分析から出発
して，そのうちでもっともカードルとしての存在要件を必要かつ十分な意味で
充足している，いわぱカードルのなかのカードル，カードルの核心的部分に分
析の焦点を結ぶことにしたい。ω
第1節　カードルー統計的集団
1－1上限と下隈
　まず，全体としてのカードルの存在の枠組みをとらえるとすれば，最大限，
産業一企業の別を越えて横断的な統計的カテゴリーとしての民間管理考集団
を把握することを出発点とすることは当然の手続きといえよう。フランスの
INSEE（国立経済・統計研究所）によるいわゆるCSP（cat6gohes　socio・
professiome1les）一杜会・経済部類，及び1982年以降のPCS（Nomenc1ature
des　professions　et　cat6gories　socioprofessiomenes）分類一職業・杜会部
類は，労働力人口の職業的・杜会的構造を把握する第一のデータである。
　多年にわたって採用されてきたいわゆるCSP分類が改定されたので，本稿
では基本的にはPCS分類に従って管理者集団を把握する。（INSEE，1983）た
だし，過去のデータについては条件付きで旧分類による分析に拠らざるえな
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い。そして，両者の相違をこと管理老集団について必要な間題点についてのみ
指摘しておく。
　いわゆるCSP分類は，1954年以降何度か改定されたが，基本的にはフラソ
ス杜会を構成する職業諸階層それぞれのさまざまた杜会・経済特性や，これと
相関する多くの重要な杜会科学的間題の分析の出発点であった。一定時点での
労働力は職業・所得・教育水準の差異に従って階層分化を示し，かつこれと
ともに複数の異なる生活様式をもつと考えられることから，9個の杜会階層
（mi1ieuX　SOCiauX）という現実分析のためのグリッドが設定されてきれまた・
杜会的移動や所得配分の格差，あるいは政治的・文化的指向の重要な分化と差
異を確認する手掛かりとしてCSPには大きな意味が与えられてきた。もちろ
ん，その職業的カテゴリーの基準については，さまざまな批判がよせられてき
たが，全国的規模でのデータとしての有効性は，他に代替しうるものがないと
いう意味で一貫して基礎データとしての意味をもちつづけてきたのである。
（cf．Santoni，1981）
　しかし，30年あまりを経過して，その間における職業構造の変動，新Lい職
業（たとえば情報処理関連）の登場，従来の職業の衰退や消滅，同一職業階層
内部におげるいわゆるr地位の非一貫性」（StatuS　inCongruenCy）一教育水準
と所得の関連の乖離一の増大，労働力の女性化の進展，こうした事態の進行に
たいしてCSPの改定の必要が論じられてきた。それとともに，CSP分類のカ
テゴリー設定の基準について従来指摘されてきた間題点（管理者集団の上級・
中級の境界や中級管理者の範囲，あるいは農業経営老層の内部分化の把握にさ
いする基準の脱落など）の修正をPCS分類が示すことになったのである。
（cf．Desrosiさres　et　Th6venot，1979）1982年からの新しいPCS分類による
データでは，ピラミッド的杜会構成を確認しうるように各職業階層間の距離
（espace　sOcia1）の測定が指向されることになる。本稿では，その改定の全貌
に言及する紙幅がないので，主として管理考階層に関する限り，この改定が持
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つ意味に触れておく。
　新分類は，まず個人の職業について，かって以上に詳細な分類を意図し，また教育水
準（資格）・杜会的出身・性別・年齢・国籍・月間所得・組織内の地位・職能・勤続・労
働時間，そして雇用着の場合，その勤務する組織の規模などをデータとLて内包してい
る。そのうえで，489の職業カテゴリーを六個の杜会・職業ポスト（postes）で括くり，
新たな杜会構造の分析上の指標を提供Lている。このうち，管理者集団に関連するかぎ
りにおいて遇去の分類（CSP）との比較を示しておく。
　1）PCS2－1日分類コードCSP2一は事業主であり，そのうち，PCS23は従業員10名以
上の工業・商業の自営の業主と，法人企業のP’D・G・およびD・Gは，雇用老であって
も自営（ind6pendant）として括くられることになった。これによって，管理者集団と
経営者との境界が設定される。これに比較して，目本の国勢調査や杜会・経済分類にお
ける管理的職業従事老の範囲は広い。
　2）PCS3一カードルおよび上級知的職業から構成される。カードルは，次ぎの三つの
カテゴリーを含む。
　33．公務カードル（上級官僚）（A職階以上）
　37．企業の管理職員
　38・技師・企業の技術一管理職員（技師を含める理由は後述する）
　堕至では，旧分類CSP3一自由職業・上級管理職員（技師層をも含む）にたいして，
「カードル」を，まず官（コード33）・民（コード37）に区別，分類した。前老（33）は
前稿で述べたようにA職階（大卒）以上の官吏を意味する。とくに分析の主題であった
上級官僚はA’職階以上である。後考（37）には，公企業を含めて企業の全体管理・財務・
営業・生産・保守・研究開発・情報その他の管理職員を含み，童た技師（38）は，技師お
よび企業の技術管理老層として表示される。さらにPCS分類は，企業規模別（500人
以上）の大企業のカードルを中小企業のそれと区別L，またその出身・入職条件・職能
区分（ライソかスタッフカ㍉生産か販売，あるいは技術系か）を指標として導入する。
そして，さらに大企業の場合，そのヒユラルヒー上の地位の分化をも把握している。付
言すれぼ，上級知的職業は，自由職業（3ユ），教授・科学的専門職業（34），情報・芸術・
映画演劇関連専門職業（35）に分類される。
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　PCS分類に従う限りで統計的集団としての民間企業のカードルについては，1982年時
点で労働力人口（23，520，000人）のうち，コード37－559，000人（2－3％），コード亭8－
383，000人（1．6％）がここでの分析対象である。この数字は一貫して遇去から増大Lつ
づげているだげでなく，組織内部におげる職能はいうまでもなく，その杜会的同］性の
うえでも，フラソス社会の変化に規定され，かつ変化を規定する重要な社会的勢力であ
る。（Parodi，1971）従ってカードルにたいする杜会学的関心もまた進展を示し，同時に
多くの論争を生みだすことに派った。しかし，出発点としてあえて問題とすべきは，民問
管理職員というカテゴリーの構成メソバーはCSP分類の場合と同様に同質性において
薯Lく官僚剛こ劣る点であり，両老を一括Lて論ずることは混乱を招く可能性が大きい。
　3）PCS3－37に分類される企業の管理職員は，経営老の補佐・委任された職務の遂行
における権限と責任の負荷・経営委員会（c0㎜it6de　directi㎝）の内都で企業の目標や
戦略の決定に関与するかが，法的な意味での関与能力をもたないものとして経営者との
境界が設定される。具体的には目本的な表現にたとえれば，ほぽ部長（directeur）から，
課長（chef　de　service）の職位またはこれに準ずる職能の遂行者である。しかL，PCS
分類においては，rカードル」として括くられるメソバーは他面，相当に下方拡大される
ことになる。カードルの必要条件として，企業内部で団体揚約においてカードルとLて
の処遇が保証されている場合を規定しているからである。しかし，こうした下方に拡大
されて包括される管理職員は，確かに企業内部でカードルという資格をもち，待遇をう
げているにせよ，後述するようにその管理的職能はきわめて隈定的である。もちろん，
組織内部での個人のキャリアの連続性という点から，この下方拡大した広義の管理職員
と上級の「幹部職員」とを完全に切り離して論ずることには，限界がある。付言すれば，
従来のCSP分類においては理「中級カードル」（cadres　moyens）というカテゴリー
（初等教員，福祉・医療従事老，技術員・中級管理職員を含む）は，PCS分類では「中
間的職業」と呼称が変更され，カードルという用語に一定の限定が加えられた。しかし
なお，新しい一個の「カードル」というカテゴリーのうちに，従来の「中級カードル」
に包括されていた人員のうち，団体協約上のカードル資格者が切り離されて新しい分類
のカードルに含まれることにたる。このことは，行政官庁におげるヒエラルヒーの審級
秩序のそれぞれの階梯間の明らかな不違続性や断絶に比較して，民間企業のカードルは
上限と下隈という杜会的距離の大きなメソバーを含むことになる。それゆえ，上で述べ
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たように，PCS分類では，従来のいわゆるr中級管理職員」のうち，カードル資格を団
体交渉によって与えられた組織内部のヒエラルヒーにおいて中間的地位にあるもの，具
体的には，作業長やときには上級技術員も含まれてくる。その職務は，たとえぼ全国金
属産業協約をあげると，1．カードルの明確た指揮のもとで隈定的な権限委任を受ける。
2．既知の，あるいは指示された方法に従って，ただしその手段についてはある程度のイ
ニシアティブを発揮して，経営上・研究上の複雑な管理的・技術的作業を執行する。3．
具体的には，職員・労働老の作業の割り当て，調整にあたり，生産能率や規律の確保と
統制こ当たるとLている。（企業内部の階層秩序については注で述べる。12〕）この意味で，
往々管理職員というよりむしろ，監督職員という表現のほうがその現実の職能を指示す
る。さらに後述するように，こうした駿位が，幹部職員としてのキャリア形成の上での
通過点となることは一般的ではないことに留意する必要がある。幹都職員とは，入職一
採用時点ですでにそのキャリアが系列化されているというのが基本的と考えてよい。
（第二節参照）それゆえ，カードルという分類カテゴリーは，さらに現実的な分析を加
えることで，その内部構成の多元性を確実に把握する必要がでてくるのである。日本の
職業分類における「管理的職業」は，この点に関しては限定的である。（cf・Delamotte，
1986）
　4）　さらに，PCS分類は，質問紙法による個人の記入をデータとす私その結果，被
調査者に記入にさいする注意が詳細に記載されているが，なお主観的記入に左右され，
そのデータの正確さに全く疑問なしとLない。（GrOux，1983，14一）この点に加えて，さ
らに被調査老の判断のうちに入り込む従来のカードルという存在規定における別の基準
の作用を指摘できよう。例えば，現実にカードルという言葉は，1947年以降におけるフ
ラソス経営者団体との全国協定で成立Lた管理職員退職基金金庫（基礎年金を補足する）
への加入資格をめぐる規定の適用者を連想させる。たしかにPCS調査表の指示では，
この年金加入老でもカードルとしての資格（qualit6）を保有しないものは排除されると
いう限定をつけている。しかL，実際には，企業内部の慣行によるこの制度の加入者は，
管理者から現場監督者レベルにまでわたっていること，むしろ実際に用いられているカ
ードルという用語が下方においてきわめて広いことを示唆している（ただし公的企業の
管理職員は加入しないので，この加入者という属性も別の意味で限定的である）。具体
的にば，賃金指数300をこえるものは，たとえカードル資格をもたない職長クラスでも
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加入を認められるのである。工984年のパリ地域金属・機械産業団体協約では，係数値
24，6Frsで，職長の保証月額給与は係数305以上一月額7503Frs以上である。事務系・
技術系職員も職級Vをこえるものについても同様である。職級は職務分析による。その
結果としての職務評価にもとづき係数値が決まる。かっまた，職級の前提として学歴一
資格が規定要因として作用する。，3jしかし，当然であるが，この水準の賃金係数値に到
達していることが，カードルとしての公式的な職制と処遇を受けていない場合でも，カ
ードル的地位を自已主張させる可能珪を示Lている。
　さらに，管理職員の転職と雇用・身分保証をめぐる規定（APEC－Ass㏄iation　Pour
le　PIacement　et1’emP10i　des　cad「es，in96nieurs　et　techniciens）では，当然厳密に
はカードルとして分類しえない技術員も対象とされてい孔
　5）　さらにカードルの概念が下方に拡大されて解釈されるきわめて重要な契機として
次ぎの二点を挙げておく必要がある。第一は，r企業委員会」におけるカードル代表の
選出母胎の範囲である。フラソスの経営参カロ制度の一都としての「企業委員会」は，従
業員50人以上の民問企業に設置される。（Duprilot　et　al一，1982，7一，18一）
　委員の選出は，第一に労働着・事務職員，第二に技師・課長・技術員・作業長・これ
らに準ずるもので構成される（c011さge九　しかし，カードル25人以上が雇用されている
場合，特に幹部職員の選挙人会を設置すること，この場合は，作業長（AM），技術員は
第二の選挙人会に属するものとされ飢従って，ここでもカードル間題は，その下限と
して，あるいはマージナルな部分としての作業長（AM）あるいは技術員の帰属をめぐる
不確定性に遭遇する。
　あるいは，労働紛争におげる労働裁判（1979一）上，rカードル」部門（“encadrement”）
での調停の対象であるかどうかという限定も無視しえない。この場合，とくに権隈委任
に基づく指揮・命令という機能の遂行が，管理職員の条件を規定する。従って，作業長
（AM）は，ここでは管理職員のカテゴリーに含まれる。結論的にいうならぱ，こうLた
制度上あるいは協約上，あるいは企業別の管理職員の地位・権限・資格規定・処遇をめ
ぐる条件が組織内部のヒエラルヒーの下方部分において交錯している事実を確認したう
えで，本稿での間題の焦点をカードルとしての必要かつ十分な要件を指摘することを通
じてその核心部分に結ぶことが一つの方法と考えられるのであ私
　6）現代においてますます肥大化する組織において管理者集団を構成するカードルの
H31
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存在形態を論ずるうえで，以上に示したようにさまざまな次元での範囲規定（統計的・
制度的・憤行的）は，ときには重合する部分をもち，あるいは下方にシフトするほどそ
のカードルとしての客観的あるいは主観的規定にさいしてなんらかのあい味さを生ずる
傾向にある。もともとカードルという軍隊用語は将校から下士官団までを意味したこと
はいうまでもない。そこでは，カードルとは組織におけるヒエラルヒー上の地位系列に
配分され，上位老から次第に審級秩序を経て下方に至る。それゆえ，いままで述べた一
応の範囲規定は，いっそうその内部構造に立ち入ってその現実を浮かびあがらせる上で
の必要な手続である。しかし，すでに述べたように，カードルを言葉の十分な意味でカ
ードルたらしめている要件の指摘と，そのうえで必要なカードルの構造と機能の問題に
接近するには，改めていま一つの分析手続きを要する。
　確かに，大薯「カードル」を発表したボルタソスキー（BOItanski，1982，40一，1979）
のように，あえて定義間題に直接アプ巨一チすることを避け，むしろ杜会的集団として
のカードルの形成と，カードルの杜会的同一性の形成過程をたどることで，その杜会的
存在としての自己主張とそれが直面しつつある具体的な問題を把握しようという企図も，
一つの立場ではある。なぜなら，この集団自体は，創出の新Lさにかかわらず，短期的
な歴史の変動過程とともにたえず新たな分化や分泌を経験しつつあり，かつ集団として
の自己主張を強力に現出させているからである。Lかし、ボルタソスキーの立場は稿を
改めてとりあげることとする。むしろ，カードルとしての存在要件を十分な意味で充足
している部分，とりわげ上級幹部職員を垂直軸の頂点におき，これに接近する可能性を
もつ管理職員の連続的・ときには不連続的なカードルの下方都分に言及する。また横軸
では，こうした存在要件を支えるさまざまな変数のもつ意味をあきらかにし，現代のフ
ラソスの経営におげるその役割とその直面する問題の分析からスタートすることにした
いo
1－2　r資格」（ディプロム）市場
　1）まずカードルとしてのキャリア形成における必要かつ十分条件への接近
回路は，学歴一資格である。まずカードル市場において優位にたつ条件として
の学匿一資格は，次第に制度化されてきた。この制度化された学歴一資格が，
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きわめて多元的に規定されながらも，労働市場におげるもっとも基本的な人員
配分を隈定Lているという意味で，別の機会に触れたようにフランス杜会は，
われわれ以上にr資格杜会」（credential　society）であり，この事実はカード
ル市場についても明確である。｛41また，同一資格であっても，その背後のイソ
フオ】マルなヒエラルヒーがその影響力を発揮することは行政官僚団について
も論じておいた。いわゆる杜内養成によるカードルの存在は大きいが，彼らが
もっとも十分なカードルとしての要件から逸脱することは，内部労働市場にお
ける処遇とキャリアについての分化を確認させる。一般的に資格とは，本来は
ナビーユも指摘するように，総ての労働について古くから客観化されてきた
（Navme，1956，12一，56一，127一）。㈲しかし，ここではカードルについて隈定し
て論ずるならぱ，学歴一資格要件は従来から詳細に論じられてきたところであ
る（A価chard，1981．Benguigui，1981．Cayatte，1983．Provost，19ま9などを
例としてあげておく）。しかし，民間企業の場合，カードルの学歴構成は，上級
官僚団におけるENAや“X”支配現象ほどの一貫性をもたないことも事実で
ある。1982年のINSEE調査では，37一民問企業カードルのうち，大学入学資格
以上の学歴保有者は63％であるが，そのうちでも学歴一上位の資格傑有考は若
年層に多く，しかも日常的管理以外の職務担当老に多い。このことは，経営系
の管理者資源の供給源としての高等教育の発展が時間的にスラックしたことに
依存するといえる。むしろ，38一技師および企業の技術カードルの場合は178
％であって，はるかにその学歴構造は高度化している。しかし，なお制度的に
公認された技師資格の保有考は，技術幹部の38％に止まる。女性化比率はホワ
イトカラー中でもっとも低いのが技師層であり，6％に止まる。企業内カード
ルでも，20％である。
　また，このデータ以前におげる包括的な分析は，1970年のいわゆるF・Q．P・（Foma－
tion－Quali丘cation　Professiome11e）調査がある。（cf・C6zard，1972．1973）また1968
年の国勢調査では，パック（BAC）以上の高学歴保有老（19ユ8年以降出生のみ）につい
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てみると，従来のCSP別での分布ではあるが管理職員（ただし官民の区別はなされて
いない）の地位にあるもの20．1％，技術カードルの地位にあるもの20．5％，白由職業と
教授・専門技術的職業にあるもの29．2％である（男子のみ）。従って全数の75，2％は，
当然ながら優位の職業的地位を占めるにいたっている。しかし，この場合でも高学歴老
によるカードルの地位の独占現象には程遠い。技術カードルの場合，要求される資格の
水準は比較的公式的かっ制度化されているから，65％が高学歴層によって占められてい
る。しかも，GESの出身老が全体の45％を占める（その他はCNAMの研修あるいは理
学部のリサソス・メートレーズ・ドクトラの保有老である）。だが，経営系カードルの
場合，バック以上と高学歴の範囲を広くとっても30％台にとどまる。1918年以降の出生
老でGES出身者は工3劣にとどまる。このことは，逆にグラソゼコールの要員供給が伝
統帥こ国家機構に結びついてきたことを指示するとともに，供給の量的限界が作用して
いるといえよう。
　いうまでもなく，高等教育のうちでも，いっそう上位のディプロムは，基本
的にグランゼコールあるいはこれに準ずる教育機関が供給するところであるこ
とははやくから強調されてきた（cf．Jacquin，！955，32一）。にもかかわらず，
民間部門におげるカードル市場においては，グランゼコールは市場独占力をも
つまでにいたっていない。（Couetoux，1974）
　以下，この点について，一歩進めて検討してみよう。
　2）確かに民問カードルの労働市場は，上級官僚団の場合ほど閉鎖的ではな
い。にもかかわらず，そこに条件つきであるが，もっとも確実なキャリア形成
の条件としての特定学歴の優位性一とくにいわゆるグランカードル（上級幹部
職員）への回路とLて一が指摘できよう。
　経営系のカードル市場においてもっとも有力な立場を保持しているのは，上
級官僚団の人員補充の系列化におげるENAとは歴史的・杜会的な比重は異
なるにせよ，まずグランゼコールの頂点としてのHEC－EcoledesHautes
Etudes　Commerciales．（Paris，1881一，高等商業大学）をあげてよい。その他，
Le　Havre，Lyon，Marseine，Bordeauxに所在する。前身はESCP－Ecole
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Sup6rieure　de　Commerce　de　Paris．1818一である。
　これにつづく有力な補給源泉としての大学レベルの機関を注に示しておく。＝6］
　HECの前身は，1820年，二人の伸買人がビジネス教育の必要を唱道したこ
とに発する。以後一旦経営危機に頻してから，1869年，商工会議所によって再
建されたが，本来は下級職員の養成を狙いとしたものであった。しかL，1881
年，Eco1e　des　Hautes　Etudes　Commercialesの創設によって経営幹部職員
の養成が組織化されることになった。後述する技術系幹部職員（技師）の養成
の組織化のスタートからは時聞的には遅れる。（Meuleau，1981）マルクスが指
摘したように，産業企業の規模の拡大は，必然的に生産組織をオーケストラの
ように秩序ある演奏一生産を実現するために管理老を要し，かつ規律ある作業
秩序（「兵営的」規律の維持）の実現のための将校・下士官団を要する。（資本
論第三巻）技術官僚の18世紀末のスタートとならんで行政官僚の培養も早く組
織化されたが，民間カードル養成は相当ズレている。その理由として，企業の
経営活動の合理化が，とくに金融や流通部門において遅れていたことがあげら
れる。銀行は，きわめて少数の財産を持つ顧客を相手とする取引に営業を限定
するか，あるいは国庫資金の管理や貸付を中心としてきた。そしてオットバン
クーロスチルドの例にみられるように，あるいはゾラ（Zola）の文学作品のメ
モに遺されたように，家族的親権的経営に終始してきた。（Boltanski，1982．
Bergeron，ユ978－Le　More，1982－cf．Kocka，1980）
　第二帝政における，より広範囲の資金を貯蓄として集めて投資をねらう預託
銀行の成長が事態を変化させる。ここで全国の支店を管理する幹部が登場す
る。経営史があきらかにしたように百貨店（Grands　Magasins）の登場が，販
売系（仕入れ担当・売り場・会計主任など）の幹部職員の需要を発生させるに
いたったのも時問的には19世紀後半であ乱さらに，植民地経営の拡大は，貿
易取引の管理の合理化を担う幹部を要するにいたった。
　こうした具体的な需要に対応して成立したビジネス教育は，企業経営の知識
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と経験の接合をはかり，合理的経営の根底となる幹部要員を継続的に供給する
ことを目標とした。（HECの19！4年度の学科配当では，技術・応用化学に9．4
劣，経済地理・経済学に9．8％，法学・商法・税法に11．1劣，会計知識に22．2
％，外国語41．2％，選択科目に5．8％の時間配当をしていた）。
　しかし，こうしたビジネス教育の推進がおこなわれた背景には，経営管理能
力をフランスの強固な伝統としての家族的資本主義におげる閉鎖された経験的
ノウハウに代ってより客観化し，知識と経験の両面で組織的かつ実践的に訓練
されたカードルの需要の増大に対応するという理由が控えていただげではなか
った。とくに第三共和政における教育の強化や，1880年以降のr知識人の共和
国」あるいは「教授の共和国」といった流れに対抗して，経営の世界における
私的かつ家族的な経済権力を補強し，その経営上の地位や従来保持してきた杜
会的影響力の維持のため，経営者と幹部要員の権威と，教育による地位の正当
化を強化する必要が存在したからである。（cf．Bourdieu　et　Martin，1978．
Ehrmann，1957．Palmade，1961）
　さらに，民衆階級の子弟にとって，こうした教育機関の存在は，限定的であ
るにせよ，杜会的上昇移動の機会の一つとして志向される。また，BACを通
ずる教育による地位配分の制度化の進展のうちで，ブルジョワ子弟のうちの挫
折考の救済や，私的経営者の組織内権威の確保の手段としてビジネス教育が追
求されるにいたったこともビジネス教育を進展させる要因であった。HECの
入学には，BACの資格を必要としなかったからである。しかし当然，HEC
教育は，その杜会的権威を確保する必要から，卒業老のディブロムについて制
度的認知を追及する。1889年，3年問徴兵法のもとで2年問徴兵免除が適用さ
れるにいたり，その狙いが達成されたのである。こうして，HECは，とりわ
げ当時は，ブルジョワジーによって，その地位のr回復」（r6cup6ratiOn）やそ
の経済的・杜会的地位の再生産の有力な手段となるにいたったのである。（cf．
GobIot，1967．Howorth＆Cemy，！981．Pitrou，1977）
　I工36
　　　　　　　　　　　　管理者集団の形成と構造一（2）　　　　　　　　　　33
　こうした歴史のもとで，経営系のヵ一ドルの供給は，後述するようにあきら
かに時問的にも系列化の点でも技師集団に比較して遅れたぱかりか，しかも
HEC以下の専門的高等教育機関の相対的な市場独占力の弱さを残すにいたっ
た。
　3）民間企業において，技師階層を管理者集団の構成要素とする理由は次の
点にある。労働市場において，技師はもっともr資格」一ディプロムの点で明
確に杜会的制度化の対象であった。なによりもまずフラソス杜会では，技師
（Ing6nieur）とは，“Docteur・Ing6nieur”であり，このタイトルは技術系の
グランゼコールの供給独占のもとに置かれる。（Docteur－Ing6nieurの上位に
Doctorat　d’Etat，すなわち，Dip16me　de　Docteurさs－Sciencesが位置する）。
しかし，この資格をもって企業内秩序に編入された場合，後述する条件に従っ
て，技師はそのキャリアの展開のうちでもっとも上向的職歴を実現するとき管
理的職位に移行し，従ってr資格」かならずしも職位と一致しないことにな
る。（BOurdieu　et　BOltanski，1975）この事実をもたらす理由の一つは，上に
述べた経営系のカードル養成の遅れである。技師は，その遂行する「技術的機
能」（生産の計画・管理・傑守から販売・新規プロジェクトの形成・研究開発
にいたるまで）に加えて，次第に全体としての企業の戦略決定への参加という
r杜会的機能」（Alquier　et　a1．，1981）の領域をその負荷する範囲とするにい
たる。時には，経営系カードルよりも優越した地位を確保してきたのであ私
　この意味で，技術者階層の上部だけでなく，管理老階層の上部一上級幹部を
形成するのは，技師である。以下，その供給の歴史をまず指摘Lておこう。
　前稿で触れたとおり，技師階層の形成は，上級官僚団とともに古い。今日，
彼らは，国家機溝だけでたく，民問企業においても・まず・その科学的・理論
的知識の応用としての技術上の専門的能力の客観的証明（資格）を根拠として，
生産をめぐる構想や計画の実現に向げて人的・物的手段体系の創造・開発・保
守・組織・合理的動員を試みることを役割とする。ふるくディドロ（Diderot）
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のr百科全書」のうちでその役割の重要性が指摘された18世紀後半以来，なに
よりも技師はr機械の人」（homme　de　la　machine），あるいはr機械の支配
者」であった。そして，次夢に「生産過程の人」（homme　du　processus　de
production）から更にr管理の人」（homme　de　gestion）へとその役割を変化
させる（cf．Bo1tanski，1982．Th6pot，1985，239一．同様の指摘は，L6vy－
Leboyer，1979）。その問，時にはサソ・シモン的産業主義の理想の具現者とし
て，人聞の知識と産業生産による富の創造と進歩の担い手として期待を集め，
時にぱテクノクラシー運動の担い手として政治的主体の役割を果たしたことで
注目される。産業的生産における一方の主役としての役割の力点こそ変化した
が，歴史的には技師はそのキャリアの軌道の先に経営・管理者階層への参入と，
組織内における杜会的役割としての管理機能の遂行が予定されていた。しかも
そうした機能遂行の方向づけは，フランスでは，すでに述べたように技師の供
給と動員における国家的独占の内で，きわめて早期からスタートしたといって
よい。｛7］
　こうした技師の供給と動員が国家的独占のもとに置かれた第一の理由は，国家の軍事
的戦略・戦術上の利益（防衛・攻撃用の兵器体系や施設，輸送網としての道路の建設な
ど）一フラソスの国家的利益の確保あるいはその積極的実現を主眼とする一に求められ
る。すでにこの点は前稿で触れておいた。そして，技師の計画的養成は，18世紀に発す
る。旧制度の時代にスタートLた技術教育機関は，EcOle　des　P㎝ts　et　chauss6es－
1715，Ecole　d’artillerie＿1748，Ecole　du　g6nie　militaire＿1748，EcoIe　des　mines－1783
などをあげることができ私そLて理工科大学はまさに革命直後の1794年に誕生した。
（Shi口n，1980＿2，9＿，ユ89＿，Fourcy，1987）
　理工科犬学は，前稿で触れたように，その活動の舞台を行政と軍というシャソ
（chamPs）に中心をおき，国家に対する忠誠と貢献を強調L，規律と訓練の軍隊的厳格
さ，エリート主義と団体精神，威信と権カの体現老を培養することを目的とL卒業後の
昇進と身分を保障した。そして人員補充は，革命以後，とくにコソクールによる学生の
業績主義（メリトクラシー）的選抜が強調されたところであった。（Shim・1978・1980－1）
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　最初はとりわけ軍事的見地からしてフラソス国家自体の要求する技術将校団やインフ
ラストラクチュァの整備・開発のための技術官僚団の養成を主眼とした“X”は，同時
に技術教育のモデルでもあり，かつそのディプロムはまさしく技師としてのもっとも公
式的な権威と威信を担うものであった。こうした国家的規模でのニリート形成は・さら
に中世以来の伝統的な大学の教育体系にたいする「周辺的開発と発展」を示し，しかも
時代の精神への適応一ことに「光明の世紀」のシソボルとなったのであり，この点で既
成の大学に対抗的かつ相補的，そLて特権的地位を保持することになる。ここで・フラ
ソス的な「複線型高等教育」が結実した。（Shinn，1980－2，5一，189一）しかも，現実には・
すでに旧体制下で貴族子弟による入学老の独占か，しからざれば上層ブルジョワジー｝こ
よる権力と富と杜会的威信の追及の手段であった技術系グラソゼコールのひとつとして
の“X”は，出身階層という障害をまさに知的能力によるメリトクラシー原理によって
打破した。しかし，それは一時期に限られ，財産階級や自由職業，上級官僚の子弟に独
占されることにたる。なぜなら，コソクールヘの挑戦には準備遇程を要L，そこへの参
加は民衆階級にとって大きな障害であったからである（cf・Artz，1966，Shi㎜・80－2・
23＿，53＿，Geison，1984）。｛劃
　いずれにせよ，理工科大学を核心として供給される技師階層も，需要者とし
ての国家機構に吸収されることで，民問産業の発展の原動力としての人的資本
の供給にはつながらなかった。いわぱ，テクノロジーは知的・制度的・杜会的
に国家の独占状態にあり，このことは，とくに1850年代以降の産業発展と経済
成長への重大な障害となった。もちろん，技術系官僚団は，経済発展において
不可欠であった運河・鉄道網の建設や国内の自然資源の開発，化学産業の成長
に貢献した。しかし，それはあくまで，国家的要請に対応する。民間企業にた
いしては，その提出する投資計画にたいする検討・承認という形の管理・統制
機能を担うことに主力が置かれた。民間における技師の供給不足は，技術員
（techniciens）によるカ㍉天下り一とくに軍の技術将校団のメンパーの辞任に
依存した（軍歴は，軍部の内部対立や軍事費の削減，国際緊張の緩和，さらに
昇進におげる閏閥の作用などによる隈界をもち，このことが「天下り」の契機
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とされる）。
　他方，19世紀中期にいたって，民問企業はあらたな工業化の推進の段階に入
る。ここで，既存の工業生産の規模の拡大，新しい生産分野の開発，あるいは
鉄道網の体系化とこれに伴う鉄鋼生産の膨張など，こうした経済的活性化の契
機となる人材が強く要請されることになる。その要請は，優れた技術的能力を
傭え，かつ産業の世界におけるr産業将校」として人的・物的資源を管理し，
経営老を代理して「産業規律」を確保＝し，労働力の教育・訓練，生産性の上昇，
労使紛争の解決の有力な調停老として機能するなど，きわめて多価的な職能を
遂行することに向けられたのである。ここで，技師階層の供給の第二の系列が
成立する。1850年代にいたって，民間技師階層の供給が，ようやく産業化の
速度の増大に対応して軌道に乗ることになったといえよう。（Th6pot，1985．
Shinn，1980－2）そのスタートは，一応1829年のサントラル（L’Ecoie　Centrale
des　Arts　et　Manufactures）の設立に求められる。最初，私立の工業大学と
してのサントラルは，“X”のいわぱコピーであり，従って国家技師団のイデ
オロギーと教育に準拠しつつ，なお理論と実践の統一的訓練を指向した。すな
わち，数学教育の代わりに技術の具体的な開発や応用を可能としうる人材の育
成をねらった。シンにいわせれぱ，最大の“X”との違いは，通学制度を採用
したことであり，自由かつ解放的な空気のもとで，しかもr勤勉の工一トス」
を強調し，民問企業におげるエリートとしての技師団供給を企図するものであ
った。しかしフランスの1850年代以降の工業発展は，ますます民間技師層の需
要水準を高め，新技術・新機械一装置の開発や応用の必要が増大する。その結
果，サソトラルは国立大学となる。（cf．Shinn，1980－2，111一）民間分野におけ
る工業化の戦略的担い手として，サントラルの出身者は，鉄道建設・機械化の
水準の上昇にともなう工場・設傭の新設や拡大，あるいは化学，ガス，電力，
機械・金属生産といった活動領域において重要な役割を演ずることになる。さ
らにr管理の科学」の成立以前にすでにその展開のレールを敷き，企業内の上
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級管理層としての地歩を確保し，かつまた，ときには産業家として独立し，主
として当時の先端部門で，あるいは伝統的部門においても革新の担い手となり，
次第に有力な経済成長の有力な主体となる。（cf．Brizay，1975．Carter，1976．
PriOuret，1963）
　しかし，彼らは，技術官僚団とことなり，国家のディリジスムとむすんだ経
済権力を手中にすることは勿論不可能に近く，技術官僚団の側からする一種の
蔑視をまぬかれなかったのである。にもかかわらず民間部門の経済的活性化は，
彼らの“X”にたいする対抗的一補完的機能を無視Lては論じえない。サソト
ラル卒業生を中心の設立された“La　Soci6t6Centrale　des　Ing6nieurs　Civils”
の加入者は，48年の134名から97年の3，054名にまで増大する。しかし国家
技師団と違い，強力なコールという組織をもたず，そのいわぱコルポラティス
ムは以後の多数の技術系大学の創設にともなうそれぞれの出身者組織の分立と
いう現実のもとでは，グラソコールに対抗Lうる統合性を確立するまでにはい
たらなかったo
　民問技師団の供給は，さらに1880年代から，第三共和制下における教育改革
によって一層拡大する。とくに，グランゼコールにたいする伝統的大学の学部
増設や予算の増加，講義プログラムの改善の進展は，反民主的とされエリティ
スムを批判されるグラソゼコールにたいしてインバクトをあたえることにな
る。とくに理学部の近代化は，著しい。以後理学部出身考の研究開発におげる
役割は増犬することになる。もちろん，こうした流れにたいLて“X”もまた，
複線型教育システムを固守Lつつ，しかもそのエリティスムを動揺させること
のない範囲で学生の出身階層（主として上昇志向の強い企業家や中級官僚の子
弟にたいする地位移動の戦略的手段として）の拡大を試みる。また当然，産業
技術の教育に時間を割き・，出身者は次第にそのキャリアを中断し，産業界への
「天下り」を意図するものが増加することになる。（Shinn，1980－2，80一，167一．
Suleiman，1978．Th6pot，1985，21＿，111＿）
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　にもかかわらず，国家技師団と民間技師集団との対抗関係はサソトラル出身
者を中心とした組織をつうじて鮮明となる。例えぱ万国博覧会における民問技
師の出品・受賞考は，1855年以降，年とともに増加し，1878年には343名に達
した。そして19世紀末から20世紀前半にかげて，多数の技術系統の専門教育機
関が創設され，その杜会的評価におけるヒェラルヒーは否定できないが，かつ
ての技術と技術考の国家独占は，次第に変化を味わうこととなった。アルキエ
（Alquier，et　al．，1981）によると，ひろく技術系高等教育機関は19此紀中に43
校，第二次大戦前夜までに50校，戦後の創設にかかるもの57校をかぞえる。た
だし，依然として“X”を頂一点とするランクづけは，厳然として存在する。
（cf．Boltanski，239，dans　Th6pot，1985）側
　こうした民間技師団の底辺に，さらにいわゆる“Gadz’arts”一Eco1e　des　Arts
et　M6tiersの創設に伴う中級技術者の集団が成立した。その数において過去
の“X”やサントラル出身者に匹敵し，出身者の階層的分布ははるかに広範で
あり，その活動分野においてきわめて多面的な工芸学校卒業生が企業内部で重
要な戦術的地位を占めるに至ったことを指摘しておく必要があろう。彼らは，
独特の隠語，制服によって連帯し，成績順位の激しい競争を競い，そして産業
界の実際的需要に即応する人材たることを意識していたのである。彼らは，国
家資格とLての“Ing6nieur”のディプロムこそもたないが，中級技術考とし
て現場部門を土台として技術的発明や管理部門の中枢を占拠する傾向を示すに
いたった。（Th6pot，op．cit．，Shim，1978）
　こうLた現場の職長・作業長クラスの技術考・技術員からすれば，“X”の
出身者はなにも知らず，このことを当人は心得ている。サソトラル出身老は，
たいしたことは知らないが，なんでも知っていると思い込んでいる。ギャザー
ルは多くのことを心得ており，しかもこの点で自信をもっているとまで，痛烈
な批判をGES出身老にむげることにたる。
　このような中級技術老の供給増加は，ますます技師を，その教育的・技術的
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権威と威信に立脚する上級管理老としての地位と権威の行使を主たる役割とす
るにいたらせる。それは，“Gadz’arts”たちの能力を越えると考えられるr一
般的教養」の優越性に立脚するとされた。また，いまや産業における生産構造
の複雑化は，技術的機能といえどもその具体化においてますます関連する経営
の諸職能の手を経なげれぱ実現しえなくなる（販売・市場調査・財務・購買’
調達など）。こうした状況は，今日ますます技師教育における「管理能力」の形
成過程の重視という現象を生む。企業という技術一一杜会システムの運営にたい
する，いっそう多能的・多価的でしかも体系的な知識と応用能力が問われるこ
とになる。この意味でも，技師は管理考集団の中核的構成部分である。‘10
　従って，技術人としての，技術的な開発や実践における自律性を強調するい
わぱ「個人主義者」としての技師の立場は，次第に企業内杜会関係のヒエラル
ヒーと権カゲームヘの参入によって変化する。こうした役割の変化にさいして
遭遇する葛藤や拘束を越えてキャリアを形成することがますます技師層に要求
されよう。逆に，技術人としてとどまるにせよ，その活動は企業政策（金融・
財務・市場をめぐる）の拘束力に支配されざるをえない。そして，また技術革
新のスピードは，かつて蓄積した技術的知識の廃物化を進める。こうLた事態
は，Lぱしぱ技師の不安，あるいは不満の源泉をつくるものとして指摘されて
きたところである。（Th6pot，1985，208＿）
　以上のようなフランスにおける技師階層の形成におげる歴史は，当然カード
ル市場における経営系とは出発点において異なる系列をつくるが，同時にまた
入職におけるヒエラルヒーの要因をもつくることになる。
1－3境界人
　民問企業のカードルが行政・技術官僚団といちじるしく杜会学的属性を異に
する点は，その資格上のバラツキであり，さらにまた，個別企業内部での訓
練・経験・養成という経歴をもつ“autOdidactes”の存在の比重が大きい点で
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ある（以下，内部昇進者とする）。
　前稿で明らかにしたように，官僚団のぱあい，その杜会的構造はコールをつ
うじて一定の統一性をもち，上級官僚団の内部におげる溝成は，とくに確実に
系列化されている。民聞企業の場合，いわゆる内部昇進者は，特定企業内部で，
継統教育あるいは研修（企業の費用負担あるいは自己負担による）をつうじて
カードルに昇進した部分であるが，ただし，多くの場合産業・企業はそれぞれ
の内部の団体笛約あるいは人事政策を通じてカードとしての処遇条件を個別に
規定していること，またその下方拡大の傾向があることに注意したい。従っ
て，すでに50年代にルノー公団における調査で，ジャカソは，同公団のカード
ル合計1，082名中545名（50．4％）が内部昇進老であることを指摘していれ
（Jacquin，1955，74＿）
　しかも，今日では，さらに内都昇進考の比率は総体とLて増加している。
INSEE調査（1982）では，上級幹部職員だけとっても，その64％は上級学歴
（dip16me）をもたず，技師層では，技師資格をもたないものが似％に達する。
その他の調査例でも，データは局部的でスヶ一ルが異なるが，APEC調査
（1975）では58劣である。こうした内部昇進考の比率の大きさを説明しうる要
件は，まず経済成長と連動した企業活動の規模の拡大にともなうカードル需要
の増大にたいして，職業的高等専門教育終了老の供給がスラックを示してきた
ことにある。ズレはとくに営業・金融・保険都門で著しく，より企業忠誠の確
認できる内部昇進老による補充の必要が高かったといえよう。さらに，中小企
業（PME）におけるr遺産相続人」的た経営老子弟のカードル化，あるいはコ
ネ（relatiOns）をつうずる採用と昇進などが作用したといってよい。（C6zard，
1973．Praderie，1967）
　しかし，高等教育における教育爆発が経験され，かつ労働市場に登場する新
規学卒者の比較的な増大，管理一技術職員の訓練コースの拡大，技術・経営管
理の高度化にともなう管理・技術職員の能力水準の要求の高まり，そしてなに
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よりも，広義のカードルとしての学歴・資格による採用と処遇における「制度
化」が進展するのにともなって，全体として内部昇進一とくに自己学習による
一の機会，とくに上級幹部職員への昇進機会は次第に低下するものと考えられ
る。（cf・Montibert，1977．Rivard，1982）勿論出身階層が高く，かつr杜会的
関係」操作能力をもつ場合は，依然として大学入学資格水準以下でも昇進の有
利性を確保しうる。もっとも不利なのは，出身階層が低く　管理・技術職員と
しての職位を獲得・維持するうえで，教育水準だけでなく，r文化的・杜会的
資本」による組織内の杜会関係の操作・利用の機会を欠く場合だとピトルー
（Pitrou）は指摘している。（Pitrou，1977．Groux，1983，2二一）調査時点は古い
が，前述のルノー公団の例をとっても，内部昇進者は，公式の学歴水準が低い
ほど，POsitiOn2，ないし3Aレベルで限界につきあたる。逆に学歴が高けれ
ぱPosition3Aから3B，さらに3Cの地位に到達する比率が高い。（注3を
参照）（Jacuin，1955，81－9）これにたいして，GES出身者は，就職と同時にヵ
一ドル初任者と恋る。このことは，管理系・技術系を問わず事情はおなじであ
私他方，内部昇進者のカードルの地位への到達は，年令的にもきわめて高く，
ルノー調査では半数は40歳以降である。勿論，学歴の優位性が決定的とは短絡
しえない。なぜなら，資格保有考といえども，入職以後にさまざまな選別にさ
らされるからである。しかし，それでもなお，そのキャリアの出発点における
有利性は明らかである。
　そして今一つ，自学者のカードルヘの昇進に限定を与える有力な要因は，
産業の分野によるカードル補充の原則の違いである。既にセザール（C6zard，
1973）は，GES出身の技術カードルを優先して採用している領域として，資
本集中の著しい石油・化学・非鉄金属・ガラス・製鉄・自動車・機械・建設資
材などをあげている。相対的に大企業（GE）は中小企業（PME）よりは，資格
優位の傾向を示している。大企業においても，非資格者のカードル昇進の可能
性は依然として存在するが，その昇進限界は次第に明確になりつつある。また
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とりわけ給与の面で，格差は明瞭に存在する。例えば，年収で比較した場合，
有資格者との格差は大きい（1970年FQP調査）。血i」
　以上のデータと平行しながら，ボルタンスキー（Bo1tanski，1982，380＿，408一，
427一）はっぎのような問題点を指摘する。
　1）内部昇進型のカードルの存在の場については，産業別だげでなく，企業
規模による分化を確認する必要がある。とくに，PME（ボルタンスキーは分
散型と呼ぶ）では，内部昇進型の比重が大きい。集中型の大企業の場合では，
内部昇進型は，より生産職能に接近する部署に多く配属されている。彼らは，
いわぱ現場上がり（SOrtie　du　rang）として，具体的な生産技術に精通し，し
かも第一線の管理老という経歴を実現し，企業帰属の確かさと，日常的管理経
験の豊富さをもち，このことがカードルヘの昇進の契機であった。このことは，
販売系でも同様である（cf．Benguigui，1981）。また，第三次産業にはとくに
PMEが多くふくまれ，このことが内部昇進型の機会を提供する。⑫
　とくにPMEに内部昇進型が多い理由は，GES出身者の採用が経営にとって
コストが高くつくからである。さらに，要員充足に際してPMEでは家族的・
杜会的関係が重視されること，内部昇進者のうちには，大企業においてある程
度の職歴を獲得したあと，その昇進隈界を見抜き，中小企業の経営老との直接
交渉をつうじて企業間移動する比率が高いこと，これらの要因を指摘できる。
　こうした管理職員のキャリア分化は，とくに中年期においてもっとも確定的
となる。ディプロムとその背後にあるr杜会的決定要件」（d6teminismes
SOCiauX）こそは，カードルの内部労働市場におげるもっとも乗り越えがたい
障壁を形成する。この選別機構は，企業の人事政策が，幹部職員については
「杜会的能力」（cOmp6tence　sOcia1e）一すなわち経営におげる内外の経済的・
非経済的関係の処理と人員統合のための管理能力のいかんを重視するからであ
る。逆に，現場出身のカードルは，その実務的知識と企業忠誠，そして長期の
選別による登用の生きたシソポルとして従業員の野心を動員し，有効な刺激を
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与えうるものと評価するからである。ここにひろくカードル人口の増大の一因
が認められる。
　これにたいして，GES出身の技術系統職員は，たとえ技術的変化がその知
識の陳腐化をもたらすとしてもなお，出身と学歴の杜会的価値をもちつづけ
る。それは，後述するように企業活動推進の一つの要件としての「関係能力」
の動員に有効であるという政策的観点に依存す㍍その結果，内部昇進者と比
較のうえで遥かに有利な上級幹部職員とLての職位に接近する力を保持しつづ
けるのである。こうした状況に直面するとき，内部昇進型職員のr地位不安」
は高まる。しぼしぱ指摘されるrカードルの不安」とは，現実にはこうしたキ
ャリアの限界を意味するような配置転換や障壁にぶつかる内部昇進者の問題で
あることが多い。
以上の内部昇進老と有資格老とのキャリア分化を端的に照明する事実は，給与格差の
存在である。資格保有者といえども，そこに学歴内細分化が形成されていることはすで
に指摘Lた。これ以上に，内部昇進老との格差はさらに拡大する。（cf・Riマard・1982）
　カードルの絵与格差
学歴　　　　　　　30歳の中間値
Centrale　　　　　　　　　　　115
ENSAM　　　　　　　　105
Licence　sciences　　　　　　　92
ESSEC　　　　　　　　　　　　11O
内部昇進老　　　　　　　　95
53歳の中間値
　　125
　　104
　　　92
　　　95
　　　92
　以上と同様の指摘は，さらに追加可能である。（Sainsau1ieu，1977，202一・
Pitrou，1977）いわゆる継続教育，企業内教育や職歴などを経てカードルに昇
進したもので学歴がBAC以下の水準にあるぱあい，とりわけ同一企業内での
勤続と職務経験の蓄積，そして強い企業忠誠の証明を要する。さらに彼らはそ
の昇進の要件として，圧倒的に僕績主義」とr努力主義」を強く主張する。
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しかし，相対的にその昇進の軌道（trajeCtOire）は，学歴保有老に比較して短
いこと，しかもその昇進も安定軌道にのるわげでなく，しぱしぱ産業や企業に
おげる偶然（a16aS）といってよいような変動に左右される（たとえぱ長期にわ
たって蓄積した技術的能力の陳腐化）ことが多い。また多くの調査が一致して
指摘するように，彼らの出身階層と父の学歴・職業水準は総体として低水準に
ある。（cf．Th61ot，1982）このことは，将来の昇進可能性についての見えざる
限界と関連する。なぜならぱ，後述するように長い射程の昇進軌道にのるには
直接の管理的職務遂行能力に加えて，杜会的・文化的生活パターソに起因する
rハピトウス」（habitus）が影響するからである（第3節参照）。また，具体的
職務経験の蓄積も，その適用は組織の第一線における管理業務に隈定される。
上級の幹部要員の地位の獲得には，新たな組織内権カゲームに参加することを
必要とする。それは，過去の多年にわたる職場とそのメンバーとのあいだにき
ずいた関係との断絶を意味する。しかも，新しいゲームのうちでの人間関係と
杜会的交渉に参加することは，未経験の杜会・文化的r冒険」を試みることを
意味する。この結果，彼は往々rマージナルマン」（marginal　man）たらざる
をえない。「文化的断絶」（rupture　cu1ture1le）のうちで，自分のアイデンテ
ィティを再編成するという宿題をたえず担うのである。組織とは，すぐれて文
化的現象だからである。（Maurice　et　als．，1982）
　以上のような限界的存在性をもつにもかかわらず，内部昇進者は企業組織に
おけるヒエラルヒー秩序において，とにかくも隈定された杜会的世界に所属し，
かつ経営への忠誠とキャリア指向，そのアイデンティティや，反対給付の利益
への関心，いわぱカードル象徴への関心をもつかぎりで他の多数の職員・労働
考と自らを区別する（Boltanski，1982，463一）。ということは，さらに労働組合
にたいする忠誠放棄をも意味するのである。個別企業内部では，一応カードル
は“ETAM”以不の人員と区別され，r本社1」あるいは事業所内での隈定され
た物理的空問で隔離された世界を有資格者と一定隈度において共有する。その
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内部におげるときには徴妙，ときには顕著なキャリアと特権の分化はあるにせ
よ，とにかくも力一ドルの世界は，他の従業員にたいして閉鎖的である。ここ
でたとえ隈界は意識されるにせよ，キャリア形成へのアスピレーショソが刺激
される。人事政策は，これを利用し，多年にわたってヵ一ドルを増加させ，同
時にその内部分化を推進してきた。従って，少なくとも，相対的に，フラソス
企業は，権力中枢の集権性とともに，改めて論ずるが権力の下位機構における
ヒェラルヒーを細分化し，その距離を長くかつ複雑にしてきたのである。（cf．
Brossard　et　Maurice，1974）
　このような「輸郭のあい昧さ」につきまとわれながら，なおヒエラルヒーに
挿入されている内部昇進者が，とくに重大なインパクトにさらされるときに管
理職員内部における分裂を明確に意識する事になる。（例えば68年の五月危機
に際するカードルの反乱といわれた現象がそれである）
第2節鮭カードノレ市場
　以上われわれはカードル市場への参入について三つの回路を指摘し，かつま
たそれぞれの制度的基盤としての教育のもつ歴史的意味を明らかにした。以上
の分析に従えば，カードル市場への参入回路が，当然，一定のヒエラルヒーを
構造化していることは，容易に推測しうるところであろう。たとえ，カードル
として求められるディプロムの保有といっても，そこに「知」のヒエラルヒー
に対応するラソキングが成立する。もちろん，カードル市場におけるもっとも
有利な参人条件はグラソゼコールの出身にある。そしてこの事実は，いわぱ
「杜会的評価」によって補強されているといってよい。（cf．CaIviac，1978．
CERC，1976－Fourasti6etaL，ユ980）この点をまずまず経営系について見よ
う。
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2－1杜会的評価
　経営系専門大学出身老については，上位にHEC，ESCAEたどが位置し，こ
れに“Petites6coles”が続く。ただし，HECといえども，上層子弟のうち行
政系・技術系グランゼコール（ENAや“X”）の不合格者が指向する，いわぱ
エリート教育への上層子弟のr追い付き」（rattrapage）の手段とLて選択され
るといわれるように，杜会的評価はやや低い。これに続いて，一般大学の学部
別では，法経学部のリサンス保有者，ドクトラ保有者をあげてよい。以上は，
一般的に経営系のカードル市場において需要される“d｛p16me”と考えてよか
ろう。また，さらにScience－Poが続く。いずれにせよ，経営系では上のGES
のとくに上位の大学が，技術系同様にその入学定員をマルサス主義的に抑制し，
労働市場への供給を制限することでその杜会的威信を維持している。従って，
先進世界に共通する教育爆発も，フラソスの場合では一般大学の，とくに文科
系に集中してきた。しかも，文学部系卒業老は，多数が教職や公務に排出され
る（Baude1ot　et　al．，1981）。逆に，高等教育の拡大にもかかわらず，もっとも
有力なカードル供給源としての専門大学の卒業生の供給制限にあまり変化がな
いこと，このことが，カードルの需要の増大にたいし企業内でのいわゆる内部
昇進者を多数誕生させたことにつながっている。ここに民聞企業におげるカー
ドルの構造と上級官僚集団のそれとの大きな違いや内部構成の複雑性という間
題が提起されてくるのであ飢（Bo1tanski，1982，321一）
　他方，技術系についてはいっそうヒエラルヒーの構造は明確である。とくに
SOfres・ExpansiOn調査（1976）やその他の同種の調査で採用された技師層の出
身別の杜会的評価によれぼ，Aクラスあるいはr一流」とされるグランゼコー
ルは次のとおりである。（cf．Beaudeaux，1978．Fontaine，1977．Sellier，1979．
INSEE，1981）
＿Ecole　PoIytechnique．
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＿EcoIe　Nationale　des　Ponts　et　Chauss6es．
＿Ecole　des　Mines（Paris，Saint－Etieme，Nancy）．
＿Ecole　Centra！e　desハェts　et　Manufactures（Paris）．
＿Ecole　Nationale　Sup6rieure　de　I’A6ro．et　de1’Espace．
＿Ecole　Nationale　Sup6rieure　des　T616communication。
このほか，次の大学をくわえてよい。
＿Ecole　Nationa1e　Sup6rieure　des　Technologies　Avanc6es．
一Institut　Nationa1e　Sup6rieure　d’EIectrotechnique・E！ectronique・
（Tou1ouse）など。（Baudelot，1981，90＿）
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　そのほカ㍉杜会的評価のうえで境界的であり，場合によってはclasse　B（中
級）とされるものは，注で示した（注10参照）。さまざまな調査事例でみれぱ，
いずれにしてもこれら上位のグラソゼコール出身考は，カードル全体の約5％
前後を占めるに過ぎないのである。もちろん，専門大学とLて，A，B，Cク
ラスがいずれも公的な技師資格を付与することに変りはない。だが，こうし
たヒエラルヒーが存在することは，この評価が教育と知識の体系におけるヒエ
ラルヒーを反映していることを示す。この点は繰り返し指摘したところであ
る。（Aクラスはリセ準備級Aから，Bクラスは準備級Bからの進学老であ
る）。
　これら以外はCクラスとされる。いわゆるgrandesecO1esではあるが，実
際にはpetites6cO1es（三流）とされる。この評価に従って技術系学生の分布
（1975年）をみれぱ，Aラソクに10％，Bラソクに11％，Cラソクが79％であ
る。こうLた分類は，その一面では企業サイドの大学評価に依存し・技師カー
ドルとしての入職にあたって初任給の格差として反映する。さらに大学理学部
リサソス保有者が続く。
　1900－75年の問の技術系大学の卒業老は7倍に増加したが，一般大学の卒業
老の増加に比較すれぱはるかに劣る。さらにA，Bラソクは殆どが1930年以前
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の創設であり，Cランクに新設校が集中する。総数117校のうち38％は1950年
以降の創設にかかる。そしてこの結果の学生数の増大もCラソクに集中し，従
ってAラソクの評価はむしろ上昇する。
　このような評価の差を含めてフラソスのGESの構造の複雑さの原因は，そ
の背景として，GESが分野ごとに分立していること，しかもその卒業資格の
評価の分化の原因の一つとして入試の水準の違いをあげてよい。このことと並
んで，技術系・経営系を含めて有力な私学をも擁し，官立といっても監督省庁
は文部省から国防省・産業省まで多様であることも注意を要す飢
　勿論，学歴が企業内の職能につねに一致するとはいえない。またキャリア形
成は，企業の政策・要員需要に左右され，技術系出身者であって経営・営業分
野に進入しているばあいも決して珍しくない。こうした場合であってさえ，専
門大学出身者の慶位は基本的にかわらない。（cf．Howorth＆Cemy，1981）㈹
こうした現実を端的に現しているのは初任給格差であり，毎年の“ExpansiOn”誌の調
査は，rカードルの値段」として学歴内細分化の事実を示している。それは一種の学校
格差についての杜会的評価を示すものであろう。例えぱ1984年調査で，初任カードルの
俸給とすべての手当を含む年収は次の格差をしめしている。
技術系
Ecole　Polytechnique　　　142，000Frs
Ecole　Centra1　　　　　　　141，000
EcoIe　des　Mines　　　　　　　　140，000
Arts　et　M6tiers　　　　130，000
経営系
HEC　　　　　　　　　　　134，000Frs
ESSEC　　　　　　　　　　130，000
法経ドクトラ保有老　123，000
Science－Po　　　　　　　　1ユ9000
2－2　キャリア形成
　キャリア（Carriさre）の概念は，フラソスの労働市場において，げっして一般
的とはいえない。また国家官僚団を別とすれぱ，日本の大企業における終身雇
用的慣行のもとにある管理職員層のように同一組織の内部労働市場における連
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続的で直系的な処遇（俸給・職位）の保障が一般に期待しうるわけではない。
企業問移動は当然キャリァの上向的変化の機会であり，ときには挫折が経験さ
れることもあるにせよ，しぼLぱ積極的に行われる。いずれにせよ，キヤリア
をある職業内部において一定期問を経過するにつれて累進的かつ一定秩序に従
って責任ある役割にかかわるにいたる過程とその現実的な展開を意味内容とす
ることにしよう。個人の生活史のある時点において，キャリアとは，遇去の蓄
積に基づき，その前面に一定の準拠点としての望ましい地位あるいはこれに伴
う処遇を設定し，その実現に自己の将来の方向とプロジェを規定する契機であ
る。（Bonneti　et　a1．，1982．Tronson，1967．RiYard　et．al．，1979．Laufer　et．
al．，1982）
　もちろん，個人の職業的軌道は，特定組織内部で，あるいは特定の職業一職
種のうちで常に固定的に展開される訳ではない。いわゆる“job－shift”な行動
も当然珍しくない。そうした転職経験，生涯教育による資格の変更・改善によ
る職種の変更，あるいは職務経験の蓄積をつうずる有利な機会の探求のための
労働市場の移動など，さまざまな職業行動の変化が出現Lうる。ここで，「分
裂的・カオス的な」職業移動を示すものを別とすれぱ，こうした変化の過程の
うちでキャリアが実現される事例はきわめて多数に昇る。カードルにとして括
くられる層についても，一面で制度化された労働市場におけるキャリア形成の
軌道もあるし，他面，いわゆるr内部昇進者」として，あるいは中小企業への
移動をつうじて最終的にカードル的地位の確立に接近するコースもあ飢
　しかし，その入職時点におげる学歴一資格の有利性をもつカードルは真の
r経歴指向」（Carri6riSte）の主体であるといってよい。特定企業内部でのキャ
リアこそ，その生活におげる関心と注目の焦点の最たるものであることは，疑
う余地はない。（Boltanski，1982，315，Burke，1982．Wickham　et　al．，1983）
このキャリア形成におげる確実性が，学歴とともに職業生活のスタートから期
待され，その“habitus”についても職務上の自律性についても，イニシァテ
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イブの発簿の可能性が共有されていることこそ，とくに上級ヵ一ドルの杜会的
同一性が生み出される根拠である（Sainsau1ieu，1977）。
　もちろん，その確実な展開一確実な軌道（trajeCtOire）のに確保は，資格や年
功，そして客観的な職務遂行能力（かならずしも完壁に客観化されるものでな
いことはいうまでもないし，しぱしぱ結果が問題である）を要するだけでなく，
また自己の属する企業が遭遇する状況要因の作用を無視しえない（Durand，
1976）。これとならんで，後述するようにとくにフラソスの場合，情報のイン
フォーマルなネットワークやrコネ」（re］atiOnS）も有効な要因として作用す
る（BoItanski，82，379一）。
　しかし，もっとも確実なキャリア達成の要件として，まず指摘しておくべき
は，その管理能力である。
　いわゆる“encadrement”という言葉は，広義でのカードル，経営機能の遂
行において部分的な権限委任に基づく多次元の管理一監督活動に従事する管理
職員の全体を指す。当然，その管理機能の遂行にあたって，一定範囲の権隈委
任にもとづく職務責任の負荷，管理対象である人員にたいする正当な権限委任
に基づく指揮・命令権の行使（cOmmandement），計画の立案，経営的意志決
定への隈定的参加などがあげられる。技師についても，直接指揮・命令権を行
使しなくとも，同等の権隈をもつものとしてカードルとして扱われる。しかし，
こうした管理機能が組織のヒエラルヒーに従って審級をつくることも婁実であ
り，そこに生ずる杜会的距離は勿論，管理能力として要求される内容の重心に
著しい違いがあることはあえて指摘するまでもない。
　ベソギギ（Benguiguietal．，1978）らは，この点でカードル（encadrement）
の機能をきわめて実態的に分析している（調査対象は，従業員規模110トヱ500
人4杜，150－400人4杜であり，食品，化学，建設資材，工業的中問財・完成
財の分野にかかわる）。
　1．その職能遂行においてまずカードルがETAM（employ6s，techniciens，
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agentS　de　ma至triSe）やもちろん労働者にたいしてもいちじるしい差異を示す
点は，勤務時聞の長さである。その時問消費の構造は，A．その管理する人員
にたいする作業の配分・調整，上位考への報告（いわぼ関係処理），B．技術的
な研究や計画の立案，C．管理的事務一起案・業務記録・通信文書処理など，
D．内部・外部の関係者との職務上の接触という四つのカテゴリーにかかわる。
しかし，こうした職務遂行においてもっとも大量の時間消費を要するものは，
会合（r6uniOn）と対人接触である。
　2．　こうした事実の内容の検討を経て，次のような結論が引き出される。
　（1）カ］ドルは，確かに一定の企業内部におげる資格の保有カミその地位要因
として基本的であり，その機能遂行は，下隈においてもETAM以下と区別し
うる。しかし，その上で，カードルのヒエラルヒーにおける重要な分化の要因
は，そのr中心的な機能遂行」の在り方（unit6fOnCtiOnne1le）にある。具体
的には，「生産」あるいはr技術」に傾斜するか，あるいは「政治」に傾斜する
かである。
　（2）「政治」（pOlitique）とは，「会合」をつうじていっそう経営委員会（POste
de　direction）と接触・関係行為を実現し，企業の対内・対外問題の管理と調
整のための情報獲得や政策決定に参画する機会をもつことにあ札当然，上級
幹部職員ほど，その管理活動はr政治的」機能に重心をおき，かつまた多面的
（polyactivit6）となる。
　（3）これにつづくのが，生産過程の内部調整や技術的問題の処理における準
傭と立案である。しかしヒエラルヒーを下るに従って，その現実の職務遂行は，
いっそう専門化された狭い範囲での統一性を示し，下級者との関係行為（指
示・監督・命令）が中心となる。しかも形式的な地位規定にもかかわらず，そ
の内容において往々下級老の職務と重複・交錯する部分が増加し，地位と職能
の問に非一貫性が生ずる。いわぱ，こうした職能の下隈に，管理一監督考とし
てのAM－CMの活動の場が設定される。（注2参照）
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　（4）比較的研究の成果からすれぱ，フランスの組織におげる地位階層はドイ
ッと比較すると，より分化の程度が高い。（cf．Maurice　et　als．，1982）従って，
カードルといっても，その職位は多数にのぼる。その結果いっそう下隈に近づ
くほど地位と職務の非一貫性が増加し，それがカードルのr不満」を産む要因
となる。（cf．Martin　et　al．，1980．Vi1ette，1975）
　（5）こうしたカードル分化は，あきらかにその職能への人員配分におげる選
別の系列化によっても強化される。そしてこの選別は，管理能力におけるGES
出身者の優越を前提として行われる傾向が大きい。こうした意味での管理能力
の評価は，あきらかに上位のGESが与える教育内容や管理者としての優越性
にたいする企業サイドの判断にかかわる部分をもつ。すなわち，卒業生が獲得
したいわゆる“savoir－faire”は，体系的知識とともにその効率的な問題処理・
解決能力を含むものと評価される。それは科学・技術的な体系的情報の獲得・
分析能力を基礎に，具体的問題の意味の追及よりは解決の方法の発見に最高度
に応用しうる力である。このr一般教養」（Culture　g6n6rale）という見えざる
r文化的資本」こそ，一転して，組織内の人間関係処理と管理・操作に動員可
能であり，まさに企業の求める多価的な幹部職員としての資格であり，r象徴的
な」問題処理能力なのである。従って，教育一学歴一資格一地位という一貫性
に加えて，その内部差別化が確立されているとき，当然カードルの組織への帰
属と忠誠の内容には徴妙な分化が生じ，おもわざる不満の突出の源泉がうみだ
されるのである。逆に，“Direction”とは，まさしく企業にとってr価値ある」
とされるカードルの集合の場である（cf．Gajdos，1972，Saussois，1979．Ray－
mond，1984．Benguig皿i，1981）。
　いまガイドス（Gajdos，1972）の調査例をあげれぱ，カードルのもっとも企
業内で有力な職能・職位は当然“DirectiOn”（経営委員会）への所属によって
獲得される。執行管理，営業，技術，研究開発，生産部門の管理部門に比較し
て，企業内ヒェラルヒーにおいて“Direction”がもっとも組織権カヘの接近を
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可能とする。
　どの職能・職位へと配分されるかを規定する要因には，傾向として学歴内都
細分化が見られる。たとえGES出身者であっても，“Direction”へ配分される
メソバーは技術系では“X”出身者がもっとも有利である。調査例では，Cen－
traleがこれに続き，さらにENAM，CNAMであり，理学部系が高学歴老中
最低である。経営系ではScience・Po，HEC，法学部，ESSECと続くが，“Di－
reCtiOn”のポスト占有率は技術系に著しく劣る。それ以外の学歴保有者ある
いは杜内昇進考のキャリアには限界がある。
　従って，幹部職員も，連続的な地位と権隈の重層的なヒエラルヒーの頂点に
接近しうるキャリア形成を実現したとしても，このヒエラルキーの上部におい
て最終的な経歴の系列化に直面する。幹部職員の予備軍もまた，この現実を早
く認識することでそれぞれの軌道の展望一自己の昇進の可能性の評価一を限定
あるいは拡大することになる。例えぱ可能性を隈定された技術系の二次的幹部
要員（典型的にはCNAM出身老）は，生産・技術への仕事指向を強調し，企
業の組織とヒエラルヒーからはできるだげ距離を置こうとす孔
　既に述べたように，カードルというカテゴ’リーの数的増加の傾向は確かに杜
会的上昇移動の機会の開放を意味する。しかし，問題はカードル内部における
キャリア分化という現実である。さまざまなカードル養成と訓練の拡大の必要
が論じられてきたが，すでに示Lた給与格差とならんで新規学卒考の経歴の入
職時点からの分化と，杜内昇進幹部にたいする格差の存在は否定できない。
　こうした分化の枠組みは越えがたい障壁であるが，ともかくも杜内昇進者を
別とすれぱ，より有資格カードル層は管理経験をつうずる職業的同一性の形成
とそのキャリアについて全体とLて楽観的である。彼らは，昇進の必要をいわ
ぱ高度に内面化している存在である。キャリア形成とは，そのまま昇進と同義
である。そのゆえにまたヒエラルキーの正統性と合法性を強調し，かつまたそ
の実現への献身の主体である（Raymond，1984）。彼らもr業績主義」を強調
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する傾向があるが，それは自己の保有する教育的資格が組織内部において要求
される職務への適応と応用において大きく貢献してきたことの自己評価に依存
し，「カードルの不安」からきりはなされた存在として，高いキャリア満足度
を示すのである。
　もちろん，幹部職員といえども，常に直線的なキャリア形成をするわけでは
ない。いわゆる転職というよりは，転杜現象はけっして例外的とはいえない。
Lかし，転杜を通じてキャリアを豊富化Lつつ昇進を達成した幹部職員は，内
部労働市場における直線的昇進者と比較して，しばLぱスパイラル状のキャリ
ア形成を示し，しかも職能は多次元にわたり，過度に組織帰属に固執しない部
分が存在することも指摘しておこう。しかし，昇進を通じて，「組織内でもっ
とも白己の地位を意識し，かつその地位に含まれる潜在的可能性を意識してい
る」ことは直系的幹部職員とかわらない（Benguigui，op．cit、）。
2－3管理能力の基盤
　現代の企業の採用政策を分析Lたベンギギ（Ben馴i釦et　a1s．，1981）らは，
とくに企業が管理要員を外部補充するさいに学歴資格よりはr人物」（persOn－
nalit6）を強調し，r巧みに企業内部でやってゆく人問的能力」を重視するかの
ごとき求人方針を掲げる傾向が高まっている点をとりあげ，かつその建前と現
実の乖離を批判する。もし建前に従えぱ，いままで敢り上げてきた学歴資格と
職位・職能の一貫性一従ってキャリアの直線的展開の原理は，当然限定される
ことになる。技術系の場合，たしかにこの直線的性格は強い。その理由は既に
指摘しておいたようにディプロムの客観性の評価にある。間題は経営系であろ
う。あえて募集にさいして，資格価値だけで要員の候補資格を限定しないのは，
経営系カードルのキャリアがスパイラル状の変化を伴い，さまざまな部門にお
ける職務経験をつうじて個人として身につげたインフォーマルな組織内の管理
的ノウハウが求められ，さらに企業にたいする忠誠の保証が要求されるからで
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あろう。かつまたこうした資格一キャリアの一貫性が建前として否定されなげ
れぱ，非資格老であるカードルのモラールの低下が懸念されるからである。
　しかし，だからといって，外部任用あるいは内部昇進の機会における重要な
選抜基準としてのこのr人物」の判断基準なるものは必ずしも明確でない。ホ
ソネは，企業忠誠の確認という主観的な判断にたよらざるをえない。従って，
結局は，資格一キャリァの原則にたいする例外，あるいはGESの市場開拓戦
略（卒業考の市場価値の引き上げ競争）への対抗戦略という狙いがその背景に
あると指摘できよう。ベソギギは，結局，学歴一資格は，内部労働市場への参
入にさいする優位のパスポート，入場券としてやはり大きな意味をもつと結論
する。
　他方，企業内幹部のうちでも，特定系列以外の外部任用あるいは内部昇進に
ついて，とくにGES出身考による低抗が大きい。技術幹部内部でも，GES出
身者は，例えぱ理学部出身者の秩序の感覚・権威にたいする尊重の念の欠如を
指摘し，能力よりは杜会的振舞いにおげるGESの幹部としての適性を強調す
る。（Shim，1980－2）こうした有形・無形の障害によるキャリアの隈定もまたl
GESの優越を確保することになる。GES系統の学生の多くは，在学期問をつ
うじて職業能力の訓練だけでなく，将来の地位に結びつくような杜会的価値を
身につける。学歴と職務の一致，優位の職務への接近の自信，保守的傾向，民
間部門におげるキャリア形成へのアスピレーショソなどについて文・理系学生
と大きな隔たりを示している。こうLた価値観の共通性だけでなく，持続的な
学校内での同輩との社会関係の確立を通ずる将来の人的ネットワークをつくる
時問や機会に恵まれているといえよう。そして初任カードルとしてキャリアを
スタートし，以後の昇進の確実性の展望をもつことこそ彼らの杜会的統合を生
むr確固たる根拠」となる。
　以上の要件を考慮したうえでわれわれは，官僚的世界におけるほど確立され
た事実というには一定の隈界があるが，学歴の優越性を承認せざるをえない。
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ボードゥロは・r学歴と雇用の関係はいちじるしく安定的である」とする。
　これにたいして，一般大学の学生（医学部を除く）のうちでもとくに多数化
した文学部系学生は，入学後，学業の中途挫折あるいは他の学部への転向の比
率が高い。1973－4年のデータでは，約半数が学業を達成しうるに止どまる。し
かも，その就職は，文学・理学部についてみても，約40劣は公職，民間企業へ
は21．4％である。また職員の地位についたもの14．6％である（Baude1ot　et　a1s．，
1981，92＿，111＿，138＿）o
　以上とは別の観点からマルソー（Marceau　in　Howorth＆Cemy，1981）は，
昇進機会における最近の変化に注目しながらも，結局いままで述べたと同じ結
論に到達する。とりわけ，6ト70年代にかげて，例えぱセルバソ・シュレーベ
ルがrアメリカの挑戦」（1967）で試みたような7ラソス企業のアメリカにたい
する「経営ギャップ」の告発とアメリカ的経営にたらう専門化・効率化への要
求は，フラソスの企業経営におげるテクノクラシー化への企てをもたらした。
このことが，従来の学歴一勤続年数を機軸としたカードルの選抜政策の変換，
ひいては・部門別のカードルの昇進可能性の変動をもたらしたことを指摘す
る。例えぱ急速なマーケティング指向の増大，あるいはコンピュータ化，財務
指向が，企業にも，カードルにも，あるいはビジネスを目指す学生のあいだに
も登場した。そして経営教育はとくに研修という形で急速に充実されたのであ
った（c£Boltanski，1982，Le　Boterf，1984）。
　それにもかかわらず，最終的には，上級カードルの最後の昇進の基準は，上
であげたように遇去の伝統としてのいわゆるr杜会的適合性」（SOCia1Suita－
bility）に求めるという事実まで突き崩すにはいたらなかったことをマルソーは
指摘する。それは，パーソナルなリーダーシップ能力であり，この能力の培養
は結局のところ家族と教育にかかわるものであり，従って適切な生活様式と適
切な人間関係の保有の確実性という基準が，まさしくカードルを選別する際に
採用される。まさに「ディスタソクシォソ」（diStinCtiOn）という基準である
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（Bourdieu，1979）。それこそ，専門的業績達成能力と重なり合うべき徴妙かつ
境界的な「文化的資本」として家族的に伝達されるものである。とくにこの基
準は，金融機関で強調される。
　従って，マルソーは，21世紀になっても，フラソス企業の経営考層の補充方
式は変化なしとまで断定する。まず，上の適合性を欠くものは，教育資格の開
放によってカードルとしての地位を獲得したとLても，昇進競争の終着駅にた
どり着く以前に競争（tOumament）の出場資格から排除される。杜会的適合性
をもっていても，新型の実務教育をうけたものも，終着駅への接近以前に官僚
制的拘束によって意気阻喪させられる。結局、最後に残るのは伝統的な威信を
もつGESの出身者であり，かつこれにプラスして個人・家族・仕事の上の関
係ネットワークとブルジョワ的生活様式を保持しうるものだけである。成長に
伴う組織の機能的・構造的変動は，新しい昇進機会・選抜過程・地位階層の変
化をもたらすはずであるが，フラソスにはこの経験的原則は通用したい。組織
内の最高意志決定権カヘの接近は，具体的なr人」と切り離せない。従って結
局rなにも変わらない」（Plus　Ca　change，Plus　c’est　la　mεme　chose）と結
論せざるをえないという結果に達する。こうLたキャリア形成の最後の回路を
制約する力の分析が最後の間題として登場する。
第3節　「上流階級原理」
　以上，われわれはカードルの組織内部におげるキャリア分化とこれを規定す
る要件について分析してきた。いうまでもなく，カードルのキャリアの望まし
い目標点は，個別企業におげる“Direction”（経営委員会）のメンバーとして
のポストの獲得である。しかL，この獲得には，いままで論じてきた条件以外
の変数が作用する。
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3－1意志決定機構
　一般的にいえぱ，幹部職員や技師がカードルたる確実な地位を達成したとし
てもなお，容易に経営におげる“Direction”のメンバーとしての地位への接近
を実現しえない理由の第一は，とくに大企業の場合に組織構造が官僚制化され
ていることに求められる（cf．BaueretCohen，1982，81，83）。すなわち，管
理機能の専門化・分業化の徹底が進められ，その結果，全般的管理をめぐる知
識と能カヘの接近をさまたげられる。例えば技師層の多くは職人型の孤立的な
研究開発や生産の保守管理の領域にとじこもり，あるいは厳密なヒエラルヒー
に従って自己の所管する部門の機能遂行に没入させられることから，権カゲー
ムから疎遠となる。技師層にかぎらず，カードルの多くは，企業内部の戦略的
決定にかかわる権力の世界への参入機会から排除されている。なぜなら，その
影響力行使の場は官僚制化された権隈体系の一環として固定され，ローカルな
ものとならざるをえないからである。ちょうど政治と行政の世界における上級
官僚団についても，そのヒエラルヒーの頂点におけるr政治的任命」を獲得す
ることが権カゲームヘの参加証であるように，企業内の権カゲームもまた参加
証を要するのである（Lautman，1966）。従って，フランス企業の最高意志決定
機関の構造とこれを構成する最高経営考層の杜会学的特性に注目しなくては，
この問題は解げないことになる。
　それゆえ，権カゲームの場はどこにあるのか，そしてゲーム参加の最後の条
件はなにか，この問題の解を求めるため，まず，制度的枠組みとLての株式会
杜（SOCi6t6anOnyme）の構造を必要最低隈に示しておく。
　ここでは，フラソスの企業組織のうち，とくに大企業にみられる最高志決定
機構に言及するにとどめる（二層型組織は例が少たい）。
一般に，単層型の意志決定構造は，以下のような構成を示す。
　株主総会（大体において形骸化一決算・利益処分・取締役の選任などの決議）
　　　　　　　　　　　　　　↓
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　取締役会（Consei1d’Ad㎜inistration）
（3人以上12人以下，会杜の活動の管理一監視一administratiOnにあたる。）
　取締役会会長（Pr6sident　du　C㎝sei工）
　取締役会副会長（Vice　Pr6sident　du　Conseil）
　取締役（Administrateur）
（会杜を代表して行動する広範な権限を保有するが，その権限の大部分は，取締役会
会長一杜長によって行使される。また会杜と雇用関係にあるいわゆる杜内取締役一労
働契約上の利益を失うことはない一は総数の3分の1を越えられない。杜外敢締役中
心であることが，日本と大きく相違する点である。）
　　　　　　　　　　　　　　↓
　杜長（Pr6sident・Directeur　G6n6ra1－P．＿D－G。）
（取締役中から取締役会が選任し，多くの場合，取締役会会長と同一であり，会杜機
関の運営の監視主体であり，Lかも会杜の全般的指揮に当たり，会杜の名において行
動する広範な代表権限をもつ。）
　　　　　　　　　　　　　　↓
　副杜長（Vice　Pr6sident－Directeur　G6n6ral）
（社長を補佐する。資本金50万Frs以上の場合最高2人まで）
　　　　　　　　　　　　　　↓
　経営委員会（Directi㎝G6n6raIeあるいはComit6de　Directi㎝）
（杜長・副杜長・重要な部門の長一Directeursで構成されるが，杜長・副杜長は全般
的指揮老一Directeur　G6nξra1であり，これ以外のDirecteurは，重要部門の長でも
いわゆる“directeur　technique”である。杜長により任命され，特定事項について
のみ代理権を授与された使用人（Salari6）であり，労働契約により従業員としての保
護が与えられる。取締役との兼務は可能。）
　我々の主題であるカードルの昇進限界は，きわめて厳しい。日本のように多
数の杜内取締役が管理職を経ていわぱ杜内昇進の頂点として敢締役に選任され，
しかもしぱしぱ年功的な昇進の要素をもち，さらにそれぞれが同時に組織部門
を代表することを特色としているのとは異なることに留意する必要がある。現
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実に経営委員会“Direction　G6n6rale”に地位を占めるには，見えざる条件を
必要とする。そして，実質的な意志決定権力は，取締役会会長かつ多くの場合
杜長である最高経営考の手中に集中している。そして，後述するようにとくに
所有者的支配が強力であれぱ，当然経営委員会に席を確保する機会は限定され
ると考えてよい。
　フランス的経営におけるカードルの昇進限界のひとつは，経営考権力の基礎
にある「所有者支配」の持続性に求めてよい。確かに今日，いわゆる「所有と
経営の分離」現象の進行が指摘される。そしてフランスについては，モラン
（Morin，1974，77）が，バーリとミーソズ（Berle＆Means）以来のアメリカ
におげる巨大法人企業におけるr所有と経営の分離」現象にもとづく「専門経
営考」による経営支配の優越化の指摘について，これをフランスの最大200杜
について検証している。フラソス的経営の特色は，ここでの問題に関連するか
ぎりでいえぱ，次のように要約できよう。
　1）　フランスの最大200杜のうち，株式会杜形態をとり，かつ単層型の経営
形態をとるものは186杜であるが，アメリカと著しく異なる点は，取締役会と
経営委員会のメンバーまでを含めて広義の経営者に占める杜内出身者の比率が
きわめて低いことにある。取締役でかつ経営の全般管理機能を兼任するものは
25％である。杜外取締役の経営的意志への影響力は大であり，経営の内部統制
権力を行使する第一の手段は経営委員会のメンバーの任命である。この人事権
をもって，杜外取締役は時にはテクノクラート権力の増大を抑制しうる。そし
て杜外取締役の権力は，それが，まさに家族的資本保有の比率の大きさに支え
られているとき，きわめて強力である。
　2）今目依然として大企業においてもなお50％以上の株式を保有する家族資
本の支配（モランの表現ではr多数支配」）が維持されている事実も，フランス
のいちじるしい特色である。これにたいして5－50％の株式保有によるいわゆる
r少数支配」は，18％，最大株主といえども保有比率5％を越えないものは5
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杜に過ぎない。このレベルでようやく「テクノクラート支配」の可能性が成立
する。（ここでは外国企業の支配の例は説明を省略する）。ここでモラ1■のいう
「テクノクラート支配」とは，専門経営者が経営活動の直接統制をめぐり資本
所有者による直接・間接の影響力を受けないこと，経営権の十分な程度の委任
による自律的経営を確保Lうることを意味する。そのもっとも典型的な事例は，
財務監察官を中心とする上級官僚の天下りによる経営陣を擁する場合であろ
う（Morin，1974，23一，72一，83＿，95＿）。
　もちろん，モラソの指摘のねらいは，その背後にあるr金融寡頭制」の現象
の摘出にある。金融資本が，伝統的なオヅトバソク（Haute　Banque）における
家族的資本の支配下にある場合，いっそう家族的支配は，生産的企業にまで拡
大・系列化される機会が大きい。いわゆる金融集団（grOupe丘nancier）は，
持株会杜一親会杜一子会杜の資本的支配を系列化しつづけてきたのである。し
かし，強力な財務省の指導下にある国有化された金融機関（国有銀行・政府系
金融機関・国有保険会杜）の資金供給力の大きさは，内部金融に徹しながら外
部の影響力にたいして閉鎖性を堅持しようとする所有考的支配に立脚する民問
企業の姿勢を動揺させ，産業再編成の波は，次第にr家族帝国」の牙城を脅か
す事になろう（cf．A1lard，1978）。
　3）たしかに調査例では，テクノクラート（実はフラソスでは上級官僚を意
味する場合が多い）支配はアメリカに比較すれぱ，少数である。しかし，金融
寡頭制も国家と手を結ぶぱあいには，あきらかに行政官僚の天下りによるテク
ノクラート的企業経営の発展の基盤をも生み出すことになる。また，モランの
研究が照明していない公企業のもつ経済的比重や，杜会党政権下における大規
模な国有化は，いっそうこの方向への変化を推進することになろう。それにも
かかわらず，この家族的r多数支配」を維持している大企業の存在こそ，一方
では，無条件にr専門経営者支配」論を，従ってまたテクノクラート支配論を
肯定しえない理由である。
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　4）　この家族的r所有者支配」については，さらに，やや調査スケールは小
さいが1968年のモンジャルデ（lV［onjardet，1972，131一必）の調査でも確認でき
る。産業会杜100杜のP．一D．G．は「代理人たる高級官僚」とr遺産相続人」
一後継者的一の二つの類型に分類された。ただこの場合，r遺産相続人」はそ
の地位と権力を圧倒的な株式保有に立脚するまでにはいたっていない。しかし・
経営支配にとって株式保有比率は必ずしも圧倒的である必要のないことはよく
知られている。
　さらにサベージ（Savage，1975）の調査は，大企業というより先進地域の従
業員50人以上の経営老を分析している。r所有考支配」型（ここでは個人また
は家族の資本保有が20％をこえるもの）とr後継老」型，そして新規創設型は
いずれも中規模企業以下で圧倒的であり，1，000人超でr専門経営老」型カミ60
％を越える。従って，家族的帝国による支配は，今目動揺しつつあるとはいえ，
PME（中小企業）においてもっとも確実に維持されつづけていることは明らか
である（cf．Bme1etSag1io，1979．Bemoux，1974）。
　こうした規模・範囲を異にする各種の調査は，ある意味では従来指摘された
事実の追認ではあるが，大企業からPMEにわたって比重は異なれ，依然とL
て「家族的経営」の諸要素がさまざまな秒で持続してきたことを確認しうる。
そして，こうLた家族的経済権カヘの傾斜が経営において優越するほど，多く
の論考が指摘してきたように，経営戦略が伝統的にrプルサス主義」，「権威主
義」，r保護主義」，r親権主義」，そしてなによりもr家産主義」（patrimOnial－
iSme）の実現と維持という原理に従って策定されることになる。勿論「遺産相
続人」である若い世代の経営考のうちに，その経営態度やイデオロギーの変動
が認められるが，しかし，革新やリスク，発展や近代化への投企による経営変
化よりは，「家産」一“dOmus”の保守と家族の杜会的威信や影響力が指向され，
当然r遇去」がr未来指向」に優越する（cf．Touraine，1974）。経営はピジネ
スというよりは家族の所有権の象徴であり，その安全確実な強化が経営者にと
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って最大の課題である。こうした態度構造は，大企業以上に，圧倒的に多数の
PMEの経営者において一層顕著な態度構造であり，その限りでr専門経営者
支配」という命題の適用可能範囲は大幅に限定されることになる（cf・Palmade，
1961．Perrot，1961）o
　こうした経済的な経営権力基盤を前提として，経営者の杜会学的構造につい
ても多くの調査結果が蓄積されてきた。
3－2遺産相続人
　おそらく経営者を中心として上級管理老を含めた大規模な杜会学的調査の
企ては，50年代のデルフォルトリー・スベイルー（De1efortrie－Soubeyroux，
1961）のそれが最初のものであろう。その調査結果は以後のエリート研究の成
果と繕論（cf．Girard，1961）にほぼ一致するし，多くの階層研究の一里塚とな
る。また同様の手法は，1978年のビルソポーム（Bimbaum　et　a1s・，1977）の
r指導階級」調査でも採用されたところである。
　その調査は，（1）経営考一上場会杜の取締役会に席を占める取締役会会長一杜
長（P．一D．G．），副杜長（D．G．）及び部長クラスについて，“Who’s　Who”と
“1’Amuaire　Desfoss6s”によってサソプルを抽出L，（2）非上場会杜について
も同一手続きを採用した。（3）さらに有限会杜の杜主（g6rant）および杜員（aS－
SOCi6）についても同一手続きでサソプルを抽出した。（4）これに，取締役会に席
は占めていないが部長（Directeur）および技師長クラスのサソプルを加える。
さらに質問紙法によって，国有・民問企業の幹部職員（ただしPOsitiOn里に
までサンプルを拡大している）を調査した。その調査の主題は，とくに杜会学
的属性として，出身地・居住地・本人学歴・キャリア・職位・父職を基準とす
る出身階層を重視Lたものであり，以後の研究との比較・関連分析の資料とし
ての意味は大きい。
　その結論は，19世紀に経済・杜会・文化的優位を確保した産業ブルジョアジ
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一の「遺産相続人」たちのフラソス産業界におげる指導的地位の確保という事
実の追認である（cf．Lhomme，1960）。r杜会的毛細管現象」は進行しつつあ
るが，げっして大勢を支配するにはいたっていない。依然として，父職効果一
学歴効果一生活様式（ブルデュのいう文化的資本の作用）一キャリアの系列化
は，一定の相乗効果を発揮しつづけている。とくに産業界の指導考層における
r一種のカースト」的閉鎖性は存続しつづげている（Delefortrie－Soubeyroux，
oP．cit．，68一，108，267一）。この事実は，さらに最近におけるブルデュらの分析
によっていっそう徹底した形で照射されたといってよい。
　ブルデュらは，フランス商工業部門の上位200杜，これに大銀行20，保険12，
国有・準国有企業9，合計241杜のP．一D．G。を調査対象とし，その杜会学的
属性を明らかにするため，「フランス紳士録」をはじめとする従来用いられて
きた資料を動員した（Bourdieu　et　a1．，1978・Bourdieu　et　aL，1964）。
　1）結論的に言えば，大企業経営者層は，その地位と威信，権力と影響力の
行使において，ブルデュのいうr経済的資本」を基盤としている。そしてr所
有老支配」の威力はその経営においてのみならず，同時に企業や政治を通ずる
権力的杜会関係における購げ金と手段として動員され，あるいは閉鎖的なr上
流階級原理」（Useem，！984）として結晶化するとき，もっとも強力となる。さ
らにr所有考的支配」の力が仮に圧倒的でなくとも，さまさまな補強手段をつ
うじて現代において維持されつづけている。その手段とはr杜会的・文化的資
本」である。
　2）　ここでr杜会的資本」（capital　sOcial）とは，特定の範囲に限定された
緊密な連帯関係（so1idarit6）の維持・形成を通じて，他考のもつさまざまな資
本を動員しうる力を意味する。それは再三触れたように，GESにおげる同期
生の交友関係を利する可能性，あるいは共通するr生活様式」の認知を通じて，
インフォーマルかつ私的た杜会的交渉を維持・発展させる力に立脚する。例え
ぱ，イギリスにおげるエスタブリッシュメソト（Establishment）がその所属認
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知の一つのシンボルとして特定のクラブ所属を条件としているように，フラン
スでも，一種のエスタブリッシュメントが機能している。フラソスでいえぱ，
自動車クラブ（ゴルフ・ヨットを中心），あるいはマキシム・ビジネスクラブ，
ジョヅキークラブ，以下が挙げられる。勿論こうしたクラプ自体の入会には厳
密な隈定作用が働く。さらにいえぱ，クラブ所属自体，一個の象徴的資本一相
互の認知から獲得される信用（cr6dit）と威信（prestige）を構成する。さらに
こうしたクラブヘの帰属は，清報交換による企業活動の促進の機会の獲得とい
う価値を生むのである。r権力に関する情報は，それ自体権力である」（1978，
36一，42）o
　3）一方r文化的資本」（capita1cu1ture1）とは，教育制度におげる選別過
程において生き残りを実現すること，r知」のヒエラルヒーにおいてより上位
機関への進入を達成し，その結果杜会的に認知されたr資格」（dip16me）の獲
得を根底とする。いうまでもなく，階層化された資格の獲得は，一方で杜会的
バスポートとして極めて有効なキャリア形成の切り札ではある。しかし，それ
だげで万能とはいえない。なぜなら，文化的資本は，その根底において杜会的
資本と結びつき，相互に相補的に機能するからである。同一のレベルにまで
r知」のヒエラルヒーを上昇したとしても，そこでは出身階層の違いから生ず
るr生活様式」（sty1e　de　vie），あるいはハビトゥス（habitus）の違いが，あ
るものを一層エリート的階層に接近させうるだろう。担劃r各人はあらゆる種類の
関係の東の中心に位置している」。この関係の内容こそ，問題であ孔
　4）　こうしたr杜会的資本」とr文化的資本」というストックは，短期的に。
蓄積しうるものではない。これらが，常に確実に増殖され，状況の変化に・堪え
うる確実性をもち，それぞれの世代にたいしてr遺産」とLて有利に機能しえ
るようなさまざまな家族的戦略が具体化されてきたのであり，この戦略の成
功を示す事実こそ，ブルデューのいう「再生産」（reprOductiOn）なのである
（Bourdieu　et　aI．，196壬，Bourdieu1979，寿里，1984）。
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　1169
66　　　　　　　　　　早稲田商学第327・328合併号
　従って，現代の経営考層は，以上の観点からして，二つの類型を通じて分析
される。第一は私的経営老（patrons　pri▽6s）である。第二ぱ，これにたいし
て直接国家装置と連結する経営者（patrons　d’＜Etat＞）である。前者ば，フラ
ンス資本主義の発展と変動のうちでその確固たる地位形成に成功した企業者た
ちの「遺産相続人」（h6ritiers）を中心とする。ここでは，企業老史あるいは経
営史の蓄積した，とくに19世紀におげる企業発展の歩みに触れる余裕はない
（cf．Harris　et　al．，1977）o
　問題は，彼らがブルジョワ家族の統率老として，家族的r遺産」としての企
業において家族の経済的資本一株式保有と経営の最高意志決定権力の行使とを
合わせて統一的に確保しつづけるうえで，ユシームのいういわぱr上流階級原
理」による再生産戦略を常に維持してきた、点である。それゆえ，この原埋の背
景には，家族史の古さ（anCiemet6）が重要である。いまや企業家としての一
代での輝かしい成功老は少数例であり，かつr上流階級原理」の枠外におかれ
る。伝統的ビジネスの継承と発展には，家族の保有する資産の統一的な運用を
要する。従って，家族資産の相続・継承の統一性を確保し，あるいはその資本
動員力の強化のための婚姻関係による縁戚の確保，高い出生率の維持，蓄積と
勤勉と家族主義的連帯というブルジョワ的美徳の保持，こうした伝統的な再生
産戦略に加えて，高度の水準の教育を子弟に施し，あらたな適応のための知的
ストヅクを導入することもまた重要な戦略の一環である。それは，しばしぼ閉
鎖的で厳格な私立学校（例えばパリのコレージュ・スタニスラス，あるいはヌ
イイのサン・クロワ）における訓練があげられる。進んで，HECのように，
パリのブルジョワの創設にかかる高等教育機関を経由し，自己の企業内部での
現場訓練を経て企業経営の経験の習得に当たらせる。サントラル（Central）で
すら，1866年以前には富裕家族の子弟の技術教育の場であったことはすでに指
摘しておいた。あるいは技術系GESのA，Bランクヘの進入が困難であって
も，petite6cOleというべき私立系技術教育を通過させることもその戦略の一
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部といえる（cf・C1aude，1965）。
　しかし，こうした私的経営者の杜会的影響力は，往々地域的に限定される傾
向を示す。あるいはその企業の主力部門の立地する地域に密着し，企業城下町
的な色彩を強く打ちだす。個人名を冠したさまざまな施設や親権主義に発する
杜会活動（例えぱ慈善活動）もまたその随伴物であろう。（クレルモソフェラ
ンとミシュラソの例をあげておく）。
　このことは，逆にいえぱ私的経営考の場合，その活動はしぱしぱ経済の場に
集中し，あるいは自ら限定する傾向ともむすびついている。
　5）すでに触れたように，企業の成長（市場・資本・人員規模）にともない，
その効率的な機能遂行には，r官僚制的」な管理の合理化が優越するだけでな
く，ますます資本所有の分散傾向，専門的訓練をもった人材による経営の専門
化が優越することは，経験的原則であ私このことは一定限度においてフラン
スでも現象化する。ブルデュもこのことを承認する。しかし，私的経営者とい
えども教育で武装し，さまざまな関係創出能力を保有している。従って，カー
ドルにとって言わぱ最終的昇進の実現機会は，まさしくこうした経済的・杜会
的・文化的資本の所有者の世界への回路をもちうるかどうかにかかってくるの
である。
3－3　「天下り」現象
　プルデュは私的経営者にたいして国家連結型の経営者の特性を次のような要
件をもつものとする。
　1）第一に，フラソスにおける経営者のうちで次第に注目されるにいたった
専門経営老という存在も，われわれが一般に想定するような企業内部での全般
的管理能力をめぐる選抜・競争を越えて内部昇進を実現した存在とはいいきれ
ない。たしかに，専門経営老の優越性は，とりわけ株式会杜企業の経済規模の
成長に伴って次第に増大する。しかし，とくにフランスの場合，例えぱモラソ
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　u7工
68　　　　　　　　　　早稲田商学第327・328合併号
が分析したような専門経営者化の数字だけでは，その現実の解明には不十分で
あろう。モランは，確かに上述したようにいまだ専門経営者支配は不十分だと
したが，1976年の500杜調査では，テクノクラート・コントロールと国家的
コソトロールの増大の傾向を見いだしている。（この点については，Morin，
1977）しかし，こうした専門経営者群の最大の特性は，かれらが国家装置にお
ける上級官僚としての機能遂行の経歴を保有することにある。ブルデュらが国
家連結型経営老とするのは，かれらが，まず教育においてGESを通過し，か
つ上級行政一技術官僚としてなんらかのグラソコールに席を占め，さらに大臣
官房における政治的管理的経験を積み，しかもr権力の学校」（Eco1e　du
pOuvOir）で教鞭を執り，民間企業に天下りしてもなお国家の政策決定に影響
を与える力を保持しているところに求められ私そしてこの「天下り」現象は，
後述するように，とくに公企業ないし準公企業にもっとも顕著に現われる。｛14＝
しかし，民間部門の場合でも，専門経営老支配現象の背後にある事実は，専門
経営者の85劣がGES出身者で構成され，しかも現在のP．一D．G．の地位に就
任する以前に当の企業におげる勤務経験を持たないものが多数にのぽるという
現実に注意する必要がある（cf．Brizay，1975）。
　国家連結型の経営者は，まさしく資本なき経営考，専門経営考としての地位
を獲得し，家族的所有関係に足場をもたないながらもディプロムとコールと杜
会的資本としての官僚経験に根差す関係のネットワークを動員しうるのであ
る。しかL，プルデュは，すでに指摘した多くの研究が証明したように，彼ら
もまたそうLた資本に加えて，大なり小なり実はその出身階層において上位の
階層を中心とした見えざる関係の網の目につらなっていること，また当然r杜
会的」・r文化的資本」の点で全く異質ではない点に注目す飢こうした共有関
係にその足場をもつことは，いわぱ個人としての資産である。こうした資産
（prOpri6t6）を通じて，指導的階級への同化がたえず促進される事実は，毛ラ
ソの研究では摘出しにくいといってよいだろう。
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　勿論ガルブレイス（Ga1braith，1967）らがかつて指摘したように，専門経営
考は，あえていえぱその企業経営にたいする動機づけ（mOtiVatiOn）という点
で，その地位の維持と拡大の手段としての企業成長への強い意欲という点で，
所有考的経営者と態度を異にすることは認められる。また，経営内部において，
こうした所有と経営の分離が完全でない場合，一種の闘争の場一経済的資本対
教育的資本のそれぞれの自己主張による一としての取締役会の現実も，今後の
分析の課題であろう。いずれにせよ，当面の我々の主題からすれぱ，フラソス
のカードルの多数にとって，こうした経営の頂点の世界にたいする参加機会は
きわめて限定されることは明らかであろう。
　こうして最終的に経営者への道は，r超選抜」（SurS61eCtiOn）という回路を
要する。
　経営ヒエラルヒーの上部におげる選抜要件とLて，しぱしぱ，“culture
g6n6rale”，いわば文化的資本の保有があげられる。それは競争におけるr例
外的優位」を保証する。サソソリュは，出身階層がブルジョワ家族であるとき，
強力な自己信頼の感覚と上位の権威への服従や自己の権威の行使についての態
度が早期から「杜会化」されていること，rサロソ」的生活への適応をつうじて
自己自身の個性表現への訓練が内在化していること，そLて，その生活のうち
で人間ゲームにおける自已同一性を保持しつつ役割交換を行い，他考の立場を
推論し，評価し，理解する準備ができていること，こうしたメリヅトを指摘し
ている（Sainsaulieu，1977）。こうした評価が選別の一つの要件であることは
否定できない。もちろん，組織における管理機構への参入は，当然，権力行使
の経験（指揮・統制）と組織の要求する機能遂行上の管理原則の解釈と実施を
めぐるr人聞的操作」，そして計画・立案を中心にする高度の判断業務という
カードルに求められる職能の実現を不可欠とする。しかし，上の点で，第三の
選別過程が最後にカードルの将来を規定する。
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3－4　「超選抜」
　以上の「超選抜」の複合的メカニズムは，現代のフラソス大企業集団の権カ
システムにおいてもっとも象徴的な事例を示すことになる。企業集団（groupe
induStriel）とは，相互に金融的に連結し，協調的経営戦略を具体化し，権力
関係を保持する複数企業の集合である（Bauer＆Cohen，1981，189一，1983）。
この集団におげる最高の意志決定権力は，互選的な寡頭制的少数者の手中にあ
り，これが指導システム（systさme　dirigeant）を形成している。上級幹部職員
も，その大多数は企業集団を構成する各企業の組織的運営のプログラムに従う
かぎりで機能遂行上の自律性をもつ。そして，この隈りで，関連部門のカード
ルと職務遂行上の交渉システム（systさme　de　n690ciation）をつくりあげ，そ
れぞれの職務遂行の円滑化を実現するための連絡・調整にあたる。しかし，そ
の範囲は，上の権カシステムによって規定された，分化し，分業化された組織
部門の域に止どめられる。それゆえ，彼らの専門的な職務能力は，長期的な展
望にたつ企業戦略への関与一発言や影響力の行使にまではいたらない。たLか
に，フラソス大企業の組織構造には，ウェーバー（Weber）モデルに発する厳
密かつ結果としての硬直性を脱する努力も見られるが（例えぱ事業部制の普及），
権限委任は厳密に隈定され，指導システムのヘゲモニーは厳重に聖域として保
持されている。従って，テクノストラクチュア論が指摘するほど，企業の向か
う方向を支配するような集合的決定集団をカードルは構成しえない。カードル
とこの指導システムとのあいだにはr越えがたい障壁」が横たわっている。一
面で企業運営の効率化・合理化という手段やそのための経営能力の価値を強調
し，その具体化への意図において両者はイデオロギーの上で融合点をもつにせ
よ，この地位の乖離は決定的である。
　こうした指導システムヘの参入メカニズムは，一面で所有老的支配の要件の
再生産に規定される場合があげられる。この場合，財産権力（pOuvOir　de
prOpri6t6）が，その家族メンバー，あるいは自己の推薦する人員を指導システ
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ムヘと参入させてその権力の再生産を維持し，かつまた直接戦略と資本蓄積の
方向決定を左右する力を保持する。その場合，取締役会に直接その座を確保す
ることで「見えざる支配」を試みるか，あるいは杜長として直接支配する。さ
らに，その力の継承は，自らの子弟をrみせかけの俸給生活者」として，企業
内部でのカードルr見習い」（apprenti）という経路を辿らせることで達成さ
れる（cf・Bimbaum，1977，78）。従って，ここに父子同職率の確保一r地位の
継承」の確実性が実現される。上で指摘したようなサンソリュ（Sainsau1ieu，
1977）のいう経営老の子弟のr例外的優位」は，経済的資本とともにr杜会的・
文化的資本」をあわせて継承することに依存している。ここでは，r世代問の
職業的継承が真に存在すると思える」のである（Girard，1961．cf．Praderie，
1967．Th61ot，1976，82）。
　他方，こうした所有考支配の力が隈定されている場合に，しぱしぱテクノ
クラートの支配が突出し，いわゆる専門経営考の権力掌握が可能とされてきた
が，現実の企業集団の内部権力構造は，両者の混合であるといえる（Bauer＆
Cohen，1981，149一，206一）。
　この場合は，当初から，上級官僚団のメンバーの移動という形で指導システ
ムの人員補充が行われる。その理由は，彼らの大部分が，教育，出身階層の点
で共通性を持ち，かつその処遇と勤務が初めから指導的存在として決定され，
かついうまでもなく企業にとって最大の需要者のひとつである国家の行政装置
とのあいだの人的関係的連絡のネットワークを動員Lうるからである。こうし
た杜会的文派のうちでは，上級カードルといえども，組織の権力関係への関与
の可能性において一定の限界に直面せざるをえない。逆に指導システムは，従
来の専門経営考支配をめぐる議論の枠を越えた権力関係と権カゲームを展開す
るといえよう。
　たしかに，テクノクラート支配の人的根拠がいわゆるr天下り」現象にある
ことは確実である。前稿で触れたとおりこの現象を上級官僚団の側から把握す
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れぱ，いわゆるコール現象によってしぱしぱカースト的な地位と権威・権力の
安定を官僚制装置のなかで保障されながらも，とくに若い上級官僚のうちに生
ずるにいたった行政官僚制における硬直した組織活動への懐疑もまた，最近登
場したいま一つの「天下り」の要因であろう。
　トェニッグ（Thoenig，1974，43一，1973）にいわせれぱ，r天下り」現象は，官
僚制装置におげる生活が外部杜会から孤立し，しかも部門別にその活動範囲が
隈定され，革新的イニシアティブを発揮することが困難であること，また民間
企業におげるアメリカ的な「経営方式」の取り入れがとりわけ自己を取り巻く
官僚機構との対比において鮮やかなまでに新鮮と受げ取られたこと，それゆえ，
一面で自己の所属するグラソコールのもつ連帯のネットワークからえられる様
々なメリットを有効に保持しながら，その個人としての未来の期待と価値を実
現するうえで民問企業への出口を追及するという行動様式が次第に成長Lた結
果だとする。もちろん，「天下り」現象自体は，古くかつ強固な基盤をもって
いる。そして，この現象は，民間企業の側の論理と交錯し，適合することをつ
うじて成立する。しかも，「天下り」の主体に高いポストと給与を約束する。口刈
もちろん，本来公的企業は，とくに上級官僚の外部での市場獲得の場としてと
くに吸収力が大きいことはあえていうまでもない。シュレイマン（Suleiman，
1978）の調査をみれぱ，103名の公的企業における経営者のうち，77名は官僚
経歴をもち，さらに44名はグラソコール出身で占められてい乱r天下り現象
はテクノクラート国家のもっとも鮮明な表現である」（op．cit。，113，148一）。
そこにモラン（Morin）のいうテクノクラート的統制の基盤が成立する。ビルソ
ポーム（Bimbaum，1977）の調査例では，行政系上級官僚団の1958年から1974
年にわたるr天下り」の事例のうち，民間企業の部長以上に就職した数字は，
財務監察官・参事院官僚団では50％以上である（その他は出向者）。この事実
は技術系官僚団でも変わらない。
　ピルソボームは，こうした天下り現象のうちに，r指導的階級」内部におけ
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る人員の交換システムの垣常性を指摘する。たとえグランコールのメソバーで
あっても，出身階層が低く，コンクールをつうじて長距離の杜会的地位の上昇
移動の実現した者については，むLろ官僚機構にとどまる傾向すら観察される
のである（Bimbaum，1978，63一，77一）。逆に言えぱ，フリードベルク（Fried・
berg，1974）のいう民聞企業経営者の一部におげる「官僚化」（王onctionnalisa－
tiOn）の70年代以降の一層の進展の根拠もこの事情に求めてよいであろう。従
って，逆にいえぱ，単に上級官僚団のもつ管理・技術的能力の需要や官僚の外
部市場への進出という以上に，そこに企業の指導的システムのr階級的強化」
の方策としての官僚エリートの導入一その根底では階級的同一性が横たわる一
が指向されているといえよう。
　この現象について付言すべき点は，多くの指摘が行われてきたようにフラソ
ス資本主義における構造的二重性の克服という課題も作用していることが説明
要因として追加される必要がある（cf．Kuisel，1981）。現代のいわゆるディリ
ジスム（dirigisme）経済の展開は，国家が経済諸部門に積極的に介入し，フラ
ンス経済の現代化を強力に推進する方向を確立するにいたった。そのため，経
済指導考の同質性に立脚する意志疎通と意志決定の強大な力の発揮が強く要請
される。そして，産業構造の再編成のため，集権的かつ縦割り型の行政システ
ムの変換が一方では進行した。この寡占的大企業と，成長刺激（animati㎝）
を政策とする行政との意志疎通と交渉のうえで，もっとも有効に機能する人的
系列は上級官僚である。そしてここで企業のr指導システム」は，古き家族的
所有原理が「杜会的・文化的資本」を共通項として官僚的権力と抱合する場と
なり，“Osmos”が成立するのである。
　以上で，われわれは，カードル現象の在り方を全体的に展望しておいた。前
稿におげる行政官僚団の分析と結ぶことで，まさに「フランス社会の中核」
（Jacquin，1955）とまでいわれた一個の杜会の「指導的部分」をつくりあげて
いる諾要件を摘出しえたわげである。とくに旗雑な構造をもつ民閻カードルを
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抱えながらも，この管理者集団がどのような集団としての杜会的同一性を自ら
示してきたか，また示す可能性をもつかは，この杜会の構造変動にかかわる重
要な契機である。さらに，あきらかにこの管理者集団の構造は，先進諸杜会に
おけるそれと共通項を示しつつもなお，その個別性は無視しえない意味をもっ
ている。この個別性を生む条件についての比較的展望をも合わせた分析を次の
機会において展開することにしたい（cf．Lammers　et　al・，1979）。
注（I〕フラソスでとくにカードル現象が強い杜会科学的関心を触発し・この問題への接
　　近がさまざまな角度から行われるに至ったのは戦後であり，その問題意識も多元的
　　であった。組織内部におけるカードル集団の機能の戦略・戦術的重要性の確認に始
　　まり，「中流化杜会」の担い手としての意味の発掘，あるいは政治的・杜会的・文
　　化的な変化の担い手としての役割の認識，その集団としての存在条件の変動が杜会
　　構造の変動にたいしてもつ意味の確認，そLてとくにフラソス杜会の「病理」とさ
　　れる不平等構造のキーポイソトとしての間題の位置づけなど，多様である。そして，
　　その分析の結果は，日本におげるそれをはるかに凌いでいる。この点は稿を改めて
　　論ずることにしたい。（以下，本稿で直接引用Lたかった注目すべき文献を年代順
　　にあげておく）。
　　　Provost，1949．Houet　et　a1．，1954・Bachy，1971．Le　Bayon，1971・Degrotte・
　　ユ97Z　St・lMartin，ユ972，Sellier，1979．Les　cadres（S．T．numξro　sp6cial）ユ982．
　　Brender　et　al．，1984．
　（2）ここで，フラソスの企業内都における組織ヒエラルキーについて、基本的な例を
　　示しておく（勿論産業の種類や企業規模によるバリエーショソがあることは・当然
　　である）。
　　　　　生産現場のヒエラルキー
　　　　　　　　　　　　　　　　　生産部（Direction）
　　　技師（Ing6n’eu「）　　！　（D’「ecteu「αusine工場長）
　　　　　　　／　　↓↓↓↓（Chefdese「vlce課長）
　　　技術員（Technicien）　　　　　現場
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　↓
　　　　　　　　　　　　　　　総作業長（職長）
　　　　　　　　　　　　　↓　　　↓　　　↓　　　↓
　　　　　　　　　　　　　　　作業長（組長）（Agents　de　Maitrise＿2）
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　　　　！（操業’工程．要員管理に当たる）
↓　　　↓　　　↓　　　↓
工長　　工長　　工長　　工長（伍長）（Agentg　de　Maitrise－1あるいは
　　Contremaitre）
（直接作業の監督と指導に当たる）
↓　　　↓　　　↓　　　↓
班長　　班長　　班長　　班長（COntremaitre）
↓
0P（3，2，1。）
OS（3，2，1．）
M0
　　AM，CM，OP，0Sは，資格を示す（OP－Ouvrier　Professiome1一熟練労働老，
　OS－Ouvrier　Sp6ciaIis6一半・未熟練労働者，MO－Man㏄uvre一単純労務考）。職制
　上の地位は，できるだけ日本での呼称に対比させた。作業長・組長・職長はしばし
　ぼChefd’Ate1ier，あるいはChefdeSection，工長あるいは班長はChef　d’Equipe
　としての地位をもつ。現場の規模によってこのヒエラルキーは単純化される。いわ
　ゆる“Encadrement”という用語は，むしろ個別企業内部において現実にAMや
　Technicienをどこまでヵ一ドルとして認めるかの処遇のルールにかかわる。従っ
　て，この点も，カードル概念の下方拡犬の一つの要因となる。
（3）　こうした弾級一賃金に関連するカードルの範囲の下方拡大は，1945年のパロディ
　法（Parodi）を原点とする団体協約の上で，カードル及び技師をその俸給上の処遇
　で規定することを原点とする。50年代初頭の例を示せぱ（Jacquin，1955），賃金指
　数でカードル及び技師は185－600と規定される。当時の基準でいえぼ労働者100－170，
　事務職員115－212，班長（chef　d’6quipe）209－240，作業長246－290，技術員120－270・
　設計員150－355，カードル及び技師185－600であった。ただし，カードルといっても
　Position1．にラソクされる学歴資格をもつ初任者と非学歴老でカードルに昇進し
　た場合の係数値は185－300，PositiOn2。にランクされる技師330一，POsitiOn3Aか
　ら3Bにラソクされる課長クラス（chefdebureauからchef　de　service）は400－
　600，3Cは部長クラスであり，賃金指数適用外とされていた。従って。こうした場
　合でもカードルとは，もっぱら経済的処遇のレベルで規定されることで下方に拡大
　する可能性を含んでいる（Groux，1983．Jacquin，1955・Humblet，1966）。
（4）拙著「現代フラソスの杜会構造」東犬出版会，1984年を参照。
（5）ナビーユは労働社会学の立場で，職業上の資格（quali丘cation）がすべての労働に
　ついて歴史的に吉くから成立したとする。QuaH舵とは，Qua！is（1t）determin6あ
　るいはpr6cisの意味であり，ある仕事についての確実な適応と遂行能力の質的水
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　　準の高さを意味し，次第にその仕事をめぐる特権を意味するにいたったとする（PP．
　13一）。質は，漸次m6tier・すなわち特定の技能と知識によって保証される。メテ
　　ィェは一定の用具と結びつく仕事の遂行における「巧みさ」（habilet6）として伝承
　　され，職人的技能として結晶化された伝統をもつ。しかし，とくに産業杜会におい
　　ては，技術の社会的支配にともない，資格の客観化が葵求されることにな札なぜ
　なら，過去における特定個人に体化された技能は，知識とLて客観化され，その仕
　事の内容の複雑性におうじて習得すべき技術が規範化され，かつまた一定の統一性
　をもつことが要求されるからである（p．56）。こうした資格の客観化にともない，
　労働市場において，資格は賃金と関連することになるだけでなく，賃金ヒユラルヒ
　ーにどんな資格を対応させるかが制度化されることにな札ある賃金水準への位置
　づけには，一定の資格の保有が条件とされることにな机さらに客観化された資格
　に杜会的評価が影響することになるという。杜会的評価は，資格の供給量の変化，
　あるいはその需要量の変化に左右される（たとえぼ学歴一資格イソフレ）。あるい
　は，その評価は，客観化された資格の背後にある「杜会的資源の一層多様かつ広
　範囲の享受」という条件に規定される。とくに組織の管理能力は「一般的教養」
　（culture　g6n6rale）を要するものであり，従って，特定のスクリーニング機能のも
　とで，時問と投資を要する教育機関の通過によって獲得された学歴こそ，さまざま
　な資格のうちでも，とくに人のキャ凹ア形成における有利な条件を構成する。資格
　は職業的可能性のシンボルとしてよりは，杜会的支配の基礎をつくり，杜会一経済
　構造に組み入れられる事になると主張する（PP．69一，12一，127一）。しかし，ナビーユ
　の資格論は，内部労働市場における資格とヒエラルキーの編成についてまでは触れ
　ていない（cf・Latreille，1980）。
（6）HEC以外にあげるべきものは次のとおりである。
　　E8SEC＿Eco1e　Sup6rieure　des　Scie口ces　Economiques　et　Commerciales　de
　1’Institut　Catholique　de　Paris．
　　亙C01θ”5”伽S　SOξ舳02S月0”勿刎鮒（経営系）
　　E∫Cλ五＿Ecoles　Sup6rieures　de　Commerce　et　d’Administration　d’Entre－
　prises・（5－60年代に創設されたの経営系大挙の集合体であり，このうちでもパリが
　優越する）
　　F㎜G亙＿Fondation　Nationa1e　pour1’Ensei馴ement　de　la　Gestion　des
　Entrepris帆（CNPFの創設による，1968一）
　　1SSτ＿Institut　des　Sciences　Sociales　du　Travai1．（1951一パリ大学付設，人
　間関係管理を主体として教育）
　　∫λ亙＿Insti加t　d’Ad㎜inistratio皿des　A舐aires．
　　1WSEλD＿European　lnstitute　of　Busi皿ess　Admi皿istration（MBA課程）
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　　その外，Ecoles　Sup6rieures　de　Commerce　recomues　par「Etatが存在す
　る。
（7）技術は，近代科学の達成しつつある「合目的な自然の法貝雌の発見」の成果を意
　識的に物約生産に応用するうえで，まず労働手段の変革と労働対象の革新を実現す
　ることになる。しかし，産業革命以前の生誕期の技師は，「機械の人」である以前に，
　より広義での自然科学的教養としての「数学の人」「計算の人」であり，あるいは
　「発明の人」であり，ディドロの「百科全書」は技自巾を理論数学・機械学・水力学
　に通じ，かつまたグラソコールに属する国家技師（工兵将校団）として記述してい
　る。
（8）全体として，技術系教育は杜会的上昇移動の強力なステップとなりうることは・
　産業杜会に共通するといってよい。なぜなら，この教育体系への参入は・当然他の
　系列に比較して，より業績主義による選抜が行われやすいからである。従って，人
　的資源としての技師の需要の増大は，技術系教育機関の拡大と入学者の増加をもた
　らし，中流階層，ときには，下層の子弟も参入可能であり，成功機会は大きかっ
　た。しかし，現実には，こうした機会は無条件でない。アメリカでも，カレッジレ
　ベルでの学業の成功が不可欠であり，しぱしぱ，ドロップアウトの経験に遭遇する
　のは，下層出身子弟である。さらに技師の組織内役割の増犬一とくに上級の管理的
　職務への要請は同時に昇進における当然「杜会的・文化的資本」の保有の水準が規
　定力をもちうる。従ってキャリア形成への業績以外の力の影響は無視Lえないこと
　になる。理工科大学の挙生の出身階層に関するデータはシソによってくわしく分析
　されている。技術系統の高等教育は，行政系統に比較して，上述したように「文化
　的資本」の持つ作用の比重は小さい。しかし，それでも次第に門戸は狭くなる。開
　放杜会としてのアメリカでさえ，理工系大学は他の分野の職業的専門教育に比較し
　て学習能力による選抜を原則としながらも学生の出身階層は限定的となる（Cf・
　Shinn，1980－2．Grunberg，1969）。今日までこの傾向は持続的である（Baudelot
　et　a1．，1981．Bourdieu　et　Passeron，1964）o
（9）Bクラスとして，次の技術系専門犬学があげられる。杜会的評価はつねに一貫し
　ているとは限らないo
　　Conservatoire　National　des　Arts　et　M6tiers，
　　Ecole　Centrale　des　Arts　et　Manufactures（Lyon）
　　Eco1e　Nationale　Sup6rieure　des　Arts　et　M6tiers．
　　Ecole　Nationale　Sup6rieure　d’Electronique－Hydrautique，
　　Ecole　Nationale　Sup6rieure　des　Math6matiques　Appliqu6es　et　G6nie　Phy－
　sique，（Grenob－e）
　　Ecole　Nationale　Sup6rieure　d’重1ectrotecbnique一動ectronique，（TouIouse），
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　　Institut　Industriel　du　Nord，
　　Arts　et　M6tiers　Catholiques（Lille），
　　Ecole　Supξrieuエe　de　Physique　et　Chimie　Industrie11e。（Paris）
　　Ecole　NationaIe　Sup6rieure　de　M6canique．（Nantes）
　　Eco1e　Nationa1e　d’Ing6nieures（Marsei1le）
　　Ecole　Sp6ciale　des　TraTaux　Publics，
　　Ecole　Nationale　Sup6エieure　du　P6trole　et　des　Moteurs　き　C01］コbustion　In－
　teme，
　　Ecole　Nationale　de　G601ogie　Appliqu6e　et　de　ProspectiYe　Miniさre（Nancy）
㈹　INSEEデータでは，技術系カードルは実数372，000．（1982）であるが，そのうち，
　ディプロムの所有者は38％にとどまる。いわゆる内部昇進老で多数である。逆に，
　INSEE調査は，職能による分類であるから，技師資格の保右老であってもいわゆ
　る管理職能に従事するものはこの数値からもれることは，Boltanskiらの指摘する
　とおりである。技師の職能別分類は，次のとおり。
　　情報　　　　　　　　48，000（13％）　　　　研究・調査　　121，O00（32％）
　　技術・販売　　　　　36，OOO（9％）　　　　生産　　　　　100，000（27％）
　　保守・購買・計画　　30，000（9％）　　　　輸送関連　　　ユ9，000（5％）
　　その他　　　　　　18，000（5劣）
ω　カードルの資格による給与格差の分布例を示しておく。（1972年）
　　　　年収　　　　　　　右資格者　　　　内部昇進者
　　15，000Frs以下　　　　　O，5％　　　　　　2．9％
　　15，000－20，OOOFrs　　　1．0％　　　　7．6％
　　20，000－30，000Frs　　　　　　　7，4％　　　　　　　　　29．1％
　　30，000＿40，000Frs　　　　　　16．4％　　　　　　　　　26．7％
　　40，000＿50，000Frs　　　　　21．4％　　　　　　　　14．9％
　　50，000－60，000Frs　　　　　14．6％　　　　　　　　7．6％
　　60，OOO＿80，000Frs　　　　　　20．3％　　　　　　　　　　　7．3％
　　80，O00Frs以上　　　　　18．4％　　　　　3．9％
⑫　ここで注意すべき点は，7ラソスで申小企業というときの一般の分類基準が日本
と相違することである。農業を除き，PME（Petites　et　moyemes　entreprises）と
大企業一GE（9randes　entreprises）とは，従業員規模500人で区別する。さらに中
一小は20人で区分し，9人以下は，PCSでは自営として扱うことである。いま1973
年の時点での基本的数値を示しておく。（サーピス業は除く）
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従業員規模　　　　企業数　　　　従業員数　　　　売上高
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（税引き後）（単位1000）
小企業総数　　　1，350．2　　　　2，133．1　　　　516．7
　　　0－9人　　　　1，297．4　　　　1，427．4　　　　385，4
　　　10－10　　　　　　52．8　　　　　　　705．7　　　　　　131．3
中企業総数　　　　　63．4　　　　4，324．5　　　　651，2
　　　20－49　　　　　　　　　40．1　　　　　　　　1，285．0　　　　　　　　216，5
　　　50－99　　　　　　13．0　　　　　　928．7　　　　　142．8
　　100－199　　　　　　　　　　6．3　　　　　　　　　889．3　　　　　　　　126．5
　　200－499　　　　　　4．0　　　　　1，221．5　　　　　165．4
大企業総数　　　　　2．5　　　　4，784．8　　　　728．0
　　500－99　　　　　　　1．4　　　　　　　894．6　　　　　　119．7
1，O00－4．999　　　　　　　　　　0，9　　　　　　　　1，676．6　　　　　　　　286．9
5，000－9．999　　　　　　　　　　0．1　　　　　　　　　537．7　　　　　　　　102，9
10，000以上　　　　　O．1　　　　1，675．9　　　　218．5
総計　　　　　　1，416，1　　　11，242．4　　　1，895．9
　（cf．Brocard　et　al．，1978．Azouvi，A．，“Caract6ristiques　d’entreprises，
　　stmcture　d’emploie　et　de　saIaires”，亙2’＆no．92．1977）
⑬　ハビトゥス（habitus）はブルデュの概念。一定の社会的・生活状況のなかで後天
　的に習得された文化的態度や能カを意味する。とくに学校教育の場で言語・教養・
　態度についての好ましいとされるパターソに親和的なハビトゥスをあらかじめ所有
　Lているかいないかは，教育における競争と選別における優位・不利を規定する。
　彼は「文化的資本」の上層家族内部での伝達の有利性を強調する（cf・Bourdieu，P・
　et　J．一C．Passseron，La　reproduction，1970．La　distinction，1979）。
⑭　官民の給与格差も「天下り」現象の要因の一つである（亙召f＆no．146．1982）。
1981年度
上級幹部
中級幹部
職長
職員
労働老
民間部門
170，700Frs
84．100
80．700
53．400
49，100
国家部門
107．900
　68．200
　66．200
　50．900
　52，400
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